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Auf welchen Grundlagen beruhen die 
Modelle menschlicher Arbeit, die in der 
Psychologie eingesetzt werden? Welche 
Theorien und Methoden gibt es? 

An einer Vielzahl konkreter Beispiele 
aus verschiedenen Organisationen und 
Untersuchungsfeldern werden Analyse-, 
Interventions- und Evaluationsmethoden 
und -instrumente dargestellt. Lernpro- 
zesse und Arbeitsstrukturen in modernen 
Unternehmen stehen im Zentrum 
arbeitspsychologischen Handelns. Der 
Gestaltungsbereich uni fa lit Arbeitsumge- 
bung, Arbeitsplatz und -mittel sowie neue 
Formen der zeitlichen, entgeltbezogenen 
und organisatorischen Gestaltung der 
Arbeitstatigkeit. Personale Voraussetzun- 
gen der Mitarbeiter und deren Forde- 
rung durch geeignete Trainings- und 
FntwicklungsmaBnahmen sind ebenso 
von zentraler Bedeutung wie die Vermei- 
dung negativer Beanspruchungsfolgen, 
wie StreB, Burnout Oder Mobbing. 
Entsprechende Ansatze zu Gesundheit 
und Wohlbefinden werden thematisiert. 
AbschlieBend wird arbeitspsychologi- 
sches Handeln an zwei Beispielen dar- 
gestellt. 
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Vorwort 



Vorwort zur 
zweiten Auflage 

In dieser zweiten, vollstandig uberarbeiteten 
und erweiterten Auflage des 1987 erstmalser- 
sch i en en en Leh rbuch s Arbei tspsych ol ogi e, 
wird den Veranderungen in der Arbeitswelt 
Rechnung getragen, die in den letzten zehn 
Jahren stattgefunden haben. Zu nennen sind 
hier der Zusammenbruch der sozialistisch 
orientierten Planwirtschaften, die Globalisie- 
rung der Markte, die Zunahme der Arbei ts- 
losigkeit und die Veranderungen in den Ar- 
beitsorganisationen, diesich mit den Schlag- 
worten wie Lean Management, Fraktale 
Fabrik, Business Reengineering, Out- und In- 
sourcing, Total Quality Management und 
ahnlichem umschreiben lassen. 

Fur die arbeitspsychologische Forschung 
und Gestaltung stellen diese Veranderungen 
Rah men bed in gun gen dar. Sie wirken als 
Hemmnisse, Flerausforderungen und Chan- 
cen das arbeitspsychologische Wissen im In- 
teresseder Beschaftigten weiterzu entwickeln 
und praktisch umzusetzen. 

Durch strukturelle An derun gen im Aufbau 
dieser zweiten Auflage und damit einherge- 
henden inhaltlichen Erganzungen hat sich 
der Umfang erheblich vergroBert. Dies gilt 
besonders fur die Methoden der Arbeitspsy- 
chologie, die verschiedenen Gestaltungs- 
ansatze und Umsetzungsmoglichkeiten und 
fur die Analyse der personalen Voraussetzun- 
gen und deren Forderung. 

Das in der Erstauflage an den Anfang ge- 
setzte Praxisbei spiel wurde erneuert und aus 
didaktischen Grunden an das EndedesTextes 
verlegt, um beim Leser nicht zu viele Kennt- 
nisse voraussetzen zu mussen. Hinzu gekom- 
men ist ein Beispiel aus der arbei tspsych o I o- 
gischen Forschung, das dem Leser verdeut- 
lichen soil, welcher Aufwand erforderlich ist, 
wissenschaftlich gesicherte Daten in einem 
speziellen Arbei tsbereich (Storungsdiagnose) 
zu gewinnen. 

Es ist ein Anliegen derAutoren deutlich zu 
machen, daB arbeitspsychologisches Handel n 
im Betrieb sorgfaltig geplant, differenziert 
durchgefuhrt und kritisch bewertet werden 



muB, wenn es tatsachlich zu einer Verbesse- 
rung der Arbei tsbed in gun gen und zu einer 
Steigerung der Effizienz der Gesamtorganisa- 
tion beitragen soil. 

Im Unterschied zu anderen Lehrbuchern 
der Arbeits- und Organisationspsychologie 
(z. B. Hacker, 1998; Schuler, 1993; Stengel, 
1997 Oder Ulich, 1994b) haben wir unsdarum 
bemuht, neben den gebrauch lichen Analyse- 
methoden besonderes Gewicht auf die Ge- 
staltung der Arbei tsbed in gun gen und Trai- 
ningsmaGnahmen zu legen, um die poten- 
tiellen Moglichkeiten arbeitspsychologischer 
Interventionen zu veranschau lichen. 

Durch die vom Bundesministerium fur Bil- 
dung, Forschung und Technologie (BM BF), der 
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz (BALI), der 
Bundesanstalt fur StraGenwesen (BASt), der 
D eu tsch en Fo rsch u n gsgem ei n sch aft ( D FG ) 
und der Europaischen Union (EU) geforderten 
Drittmittelprojekte in der Automobilindustrie 
(Audi, BMW, Mercedes-Benz, Rover, VW), der 
Buromobelindustrie(VOKO) und der Automo- 
bilzuliefererindustrie (Fridola Eschwege und 
IWIS Munchen) hatten wir vielfaltige Mog- 
lichkeiten, empirische Daten zu gewinnen. 
Ein Teil davon findet sich in diesem Text wie- 
der. Zusatzlich flieGen Erfahrungen mit ein, 
dieim Rahmen von kleineren Projekten in der 
chemischen und Textilindustrie, in Banken, 
Krankenhausern und anderen Dienstleistungs- 
betrieben gewonnen wurden. 

Hier ist der Ort, sich bei all denjenigen zu be- 
danken, die uns den Weg in die verschiede- 
nen Arbeitsorganisationen geebnet haben 
und uns die Chance gaben, uber ein be- 
st immtes Zeitfenster hinweg, einen Verande- 
rungsprozeG zu beobachten. 

Der Wandel in den Tatigkeits- und Organ i- 
sationsstrukturen hat uns fur die Verande- 
rungsprozesse sensibilisiert und skeptisch 
gemacht gegenuber pauschalierenden Be- 
hauptungen von Managern, Betriebs- und 
Personalraten Oder Sozial- und Ingenieur- 
wissenschaftlern. Wir hoffen, daB es uns in 
Teilen gelungen ist, die betrieblichen Bedin- 
gungen in einzelnen Facetten moglichst 
realitatsangemessen darzustellen. 

Durch die konstruktive Kritik von Kolle- 
ginnen, Kollegen, Studentinnen und Studen- 




Vorwort 



ten an der Erstauflage erhielten wir eine 
Reihe von Anregungen, den Inhalt zu veran- 
dern und in wesentlichen Teilen neu zu 
sch rei ben . 

Danken mochten wir besonders denjeni- 
gen, diedazu beigetragen haben, den Text zu 
gestalten und zu korrigieren. Fur die Heidel- 
berger Gruppe sind hier vor allem Frau Benz, 
Frau Flake, Frau Jungmann, Frau Mast, Frau 
Schulz und Flerr Dr. Schaper zu nennen. Glei- 
cher Dank gilt auch den Kasseler Kolleginnen 
und Kollegen und hier vor allem Frau Ber- 
nard, Frau Kauffeld und Frau Pahls-Lange 



Kassel und FI ei del berg, im Flerbst 1998 



und den Flerren Buch, Cristante, Dr. Kiege- 
land, Dr. Pfitzmannn und Dr. Rothe. Zu be- 
sonderem Dank sind wir Herrn Gundlach 
verpflichtet, derdievielen Abbildungen und 
Textteile zu einer Einheit zusammengefuhrt 
hat. Seiner groBen Frustrationstoleranz unse- 
ren standigen Veranderungswunschen ge- 
gen uber und seiner Eigenstandigkeit haben 
wir viel zu verdanken. 

SchlieBlich mochten wirFlerrn Dr. Stehlin 
vom Huber-Verlag herzlichen Danksagen fur 
seine Geduld uns gegenuber und seinen viel- 
faltigen Hilfelei stun gen. 



Ekkehart Frieling und Karlheinz Sonntag 
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1 Zum Selbstverstandms der 



Arbeitspsychologie 

1.1 Gegenstandsbestim- 
mung und Definition 

Betrachten wir Definitionen bzw. Beschrei- 
bungsmerkmale von Arbeitspsychologie (vgl. 
infobox i-i), so versteht sich Arbeitspsycholo- 
gie alsQuerschnittsdisziplin der Allgemeinen 
Psych ologie und Teilgebiet der Angewandten 
Psychologie. AlsQuerschnittsdisziplin uber- 
nimmt sie Erkenntnisse der psych ologischen 
Grundlagenforschung und entwickelt Metho- 
den, die fur die Analyse, Bewertung und Ge- 
staltung men sch I icher Arbeit von Bedeutung 
sind. Als Teilgebiet der Angewandten Psycho- 
logie betreibt arbeitspsychologische For- 
schung gestaltungswirksame und praxisbezo- 
gene Intervention. 

Wie der Definition von Ulich (1994a) zu 
entnehmen ist, ist arbeitspsychologisches 
Handeln bestimmten Humankriterien ver- 
pflichtet. Arbeitstatigkeiten mussen - so die 
Konvention - ausfuhrbar, schadigungslos, 



bel astu n gsarm und perso n I i ch kei tsf 6 rd er- 
lich sein. Arbeitstatigkeiten durfen also die 
psych ische Gesundheit des Arbeitenden nicht 
schadigen, deren Wohlbefinden nicht - alien- 
falls vorubergeh end - beeintrachtigen, siesol- 
len den Mitarbeiterbedurfnissen und -qualifi- 
kationen angemessen sein, indi viduelle und 
ko 1 1 ekt i ve Ei n f I u 6 n ah me auf Arbei tsbed i n gu n - 
gen und -inhalte ermoglichen sowie zur For- 
derung der Person I ich kei t im Sinneder Poten- 
tial- und Kompetenzentwicklung beitragen. 

Die geschichtliche Entwicklung zeigt (vgl. 
Kap. 1.2), daG die Arbeitspsychologie lange 
Zeit solcher verpflichtender Kriterien fur in 
Forschung und Praxis tatige Psychologen 
(bzw. Arbei tswissen sch aftler) entbehrte. 

Fureinen vertieften Zugangzum Selbstver- 
standnis der Arbeitspsychologie sol len im fol- 
genden 

- das zwischen Grundlagenforschung und 
Praxisbezug angesiedelte Erkenntnisinter- 
esse, 



Informationsbox 1-1: 

Definitionen von Arbeitspsychologie 



«Die Arbeitspsychologie ist ein Teilgebiet der Ange- 
wandten Psychologie und befaGt sich forschend, leh- 
rend und praxisbezogen mit psych ologischen Proble- 
men, dieim Zusammenhang mit menschlicher Arbeit 
entstehen» (Hoyos, 1980, S. 57). 

«DieArbeits- und Organisationspsych ologie beschaftigt 
sich mit dem Erleben und Verhalten des Men sch en bei 
der Arbeit in Abhangigkeit von Arbei tsbed in gun gen, 
Arbeitsaufgaben und den perso nalen Voraussetzungen 
des Menschen» (Kleinbeck, 1982, S. 207). 

«Die Arbeitspsychologie ist eine (Querschnitts-)Diszi- 
plin der Psychologie, die jene psychologischen Er- 
kenntnisse und Methoden umfaRt, welchefur die Ana- 
lyse, Bewertung und Bestgestaltung des gesel I sch aft- 
lichen Arbei tsprozesses bedeutsam sind, ublicherweise 



wird «Arbeitspsychologie» als Oberbegriff verstanden, 
der die ingenieur- und organisationspsych ologischen 
Gegenstande und Anlagen mit einschlieBt. Gegen- 
stand der so verstandenen Arbeitspsychologie ist die 
psych ische Regulation der Arbeitstatigkeiten von orga- 
nisatorischen Einheiten, Gruppen und individuellen 
Person I ich kei ten im Zusammenhang ihrer Bedingun- 
gen und Auswirkungen» (Hacker, 1986, S. 18). 

«lmmerhin stimmt die Mehrzahl der deutschsprachi- 
gen Arbei tspsychologen wohl u herein, daG dieAufgabe 
der Arbeitspsychologie in der Analyse und Bewertung 
von Arbeitstatigkeiten und Arbei tsstrukturen nach de- 
finierten Humankriterien sowie einer darauf aufbauen- 
den Erarbeitung von Gestaltungsvorschlagen besteht» 
(Ulich, 1994a, S. 16). 
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- die Stellung innerhalb der Psychologie 
(intradisziplinar) 

- die Bedeutung der Nachbardisziplinen (in- 
terdisziplinar) 

thematisiert werden. Abbiidung 1-1 versucht 
d i ese Zusam men h an ge zu verdeut I i ch en . 

Erkenntnisinteresse der Arbeitspsychologie 

Psychologie zu betreiben, um konkrete prak- 
tische Probleme in authentischen Arbeits- 
situationen zu losen, ist ohne Grundlagen- 



forschung ebensowenig sinnvoll, wieanwen- 
dungsneut rales Grundlagenwissen auf gerade 
aktuelle betriebliche Probleme zu ubertragen. 
Das Erkenntnisinteresse der Arbeitspsycholo- 
gie ist daher dreifach bestimmt: es ist grund- 
lagen-, anwendungs- und praxisbezogen. Zur 
Charakterisierung dieser Bereiche werden 
«idealtypische Merkmale» psychologischer 
Grundlagenforschung, Angewandter Psycho- 
logie und Praktischer Psychologie herangezo- 
gen (vgl. etwa Hoyos, Frey, Stahl berg, 1988 
Oder Klein beck & Przygodda, 1993): 



Gegenstand und Selbstverstandnis der Arbeitspsychologie 



Erkenntnisinteresse 

Grundlagenbezogen 

• Theorien menschlicher 
Verhaltensweisen 

• Hypothesengeleitete 
Uberpriifung 

• Psychologieinterne 
Problemvorgabe 



Anwendungsbezogen 

• Gewinnung wissen- 
schaftlicher Strategien 
und Modelle zur Pro- 
blemlosung unter 
authentischen Beding- 
ungen 

• Psychologieexteme 
Problemvorgabe 



Praxisbezogen 

• Analyse und Interven- 
tion (Einzelfall) 

• Optimale Umsetzung 
des psychologischen 
Wissens und Anwen- 
dung von erprobten 
Techniken 



Intradisziplinar 




Interdisziplinar 

Nachbardisziplinen 

• Betriebswirtschaft 
Personalwirtschaft 
Organisations- 
forschung 

• Ingenieurwissen 
Fertigungstechnik 

• Medizin 
Arbeitsmedizin 

• Padagogik 
Berufsp adagogik 

• Philosophic 
Kulturanthropologie 

• Rechtswissenschaft 
Arbeitsrecht 

• Soziologie 
Industriesoziologie 



Abbiidung 1-1: Zum Gegenstand und Selbstverstandnis der Arbeitspsychologie, Erklarung: ABO-^ =Arbeits-, 
Betriebs- und Organisationspsychologie. 




1 Zum Sdbstverstandnis der Arbeitspsychologie 



1. Psychologische Grundlagenforschung 

formuliert allgemeingultige, raumzeitlich 
unabhangige Gesetzesaussagen (bzw. 
Theorien) und uberpruft darausabgeleitete 
Hypothesen an hand systematisch angeleg- 
ter Labor- und Felduntersuchungen. Psy- 
ch o I ogiein tern ist das Problem vorgegeben 
als ein Ausschnitt der Wirklichkeit (bzw. 
nachempfundener Wirklichkeit), das es zu 
erklaren und zu beobachten gilt. 

2. Angewandte Psych ologie entwickelt Mo- 
delle zur Problemlosung unter Bezug auf 
eineoder mehrere Theorien und Diszipli- 
nen. Dadurch werden eine «neue Wirk- 
lichkeit»und Handlungsregeln entwickelt, 
deren Effektivitat kontextspezifisch (in 
Feldstudien) zu uberprufen sind: Die Vor- 
gabe des Problems ist psycho I ogiein tern 
und durch den Einbezug situativer Varia- 
blen komplexer. 

3. Praktische Psychologie stellt die unmit- 
tel bare Analyse und Intervention an kon- 
kreten Einzelfallen dar. Gegenstand ist die 
optimale Umsetzung und spezifische An- 
wendungvon Wissen und Techniken, um 
Gestaltungsbedurfnissen des Praktikers zu 
genugen, wie z. B. bei Arbeitsstrukturie- 
rung, Verhaltensmodifikation usw. 

Diese Kategorisierung ist nicht unproble- 
matisch, zumal eine «Nachrangigkeit» der 
Angewandten Forschung und mangelndes 
SelbstbewuGtsein gegenuber der Grundlagen- 
forschung impliziert sein konnte; daB dem 
nicht so sein muG, verdeutlicht Westmeyer 
(1993). Grundlagenwissenschaftliche Theo- 
rien sind weitgehend kontextunspezifisch, 
untersuchen die GesetzmaBigkeiten mensch- 
lichen Erlebens und Verhaltens in einem 
allgemeinen Sinne im Laborkontext, und 
haben fur angewandte Forschung vor 
allem heuristische Funktion. Westmeyer 
(1993) ermuntert nun zur Konstruktion 
geeigneter Theorieelemente auch fur den 
Feldkontext, wie sie fur die sog. angewandten 
Teildisziplinen der Psychologie charakteri- 
stisch sind. Sie «verdienen hochste Anerken- 
nung» und sind «jenen in der Regel vorzuzie- 
hen, deren Anwendbarkeit auf Laborkontexte 
beschrankt blei bt» (S. 60). Eine Position, die 
wir bereits bei Stern thematisiert finden (vgl. 



Kap. 1.2.2). Theoriebildung bzw. deren Be- 
standteile gibt es somit auch in der Ange- 
wandten Psychologie. Notwendigerweisesind 
diese Theorien dann komplexer und zwingen 
Wissenschaftler, Theoriebestandteile aus ver- 
schiedenen Bezugswissenschaften miteinzu- 
beziehen. Bei dem Untersuchungsgegenstand 
«menschliche Arbeit» sind eine Reihe wich- 
tiger Disziplinen angesprochen, wie es Ab- 
biidung i-i (in alphabetischer Reihenfolge) ver- 
deutlicht. 

Als wei teres Spannungsfeld zwischen «rei- 
ner» Grundlagenforschung und Anwendung 
fuhren Kleinbeck & Przygodda (1993) das der 
Gultigkeit von Forschungsmethoden auf und 
pladieren fureineStarkungexterner und oko- 
logischer Validitat, um nicht den Kontakt zu 
den eigentlichen Problemen der Arbeitswelt 
zu verlieren: «Ohne extern e Validitat gibt sie 
(die Angewandte Psychologie, d. Verf.) ihre 
Existenzberechtigung auf und bleibt entwe- 
der eine - mehroder weniger- kluge Anwen- 
dung des gesunden Menschenverstandes, 
Oder sie entwickelt sich zu einer Grundlagen- 
disziplin mit Aussagen, die uber eine hohe 
interne Validitat verfugen, ohnejedoch prak- 
tisch anwendbar zu sein» (S. 86). Naturlich 
sind solche Losungswege anzustreben, die 
auch die interne Gultigkeit angemessen 
berucksichtigen. Nicht zuletzt zur Vermei- 
dung allzu forscher Generalisierungen und 
methodisch unserioser Untersuchungsanla- 
gen. Auf der praxisbezogenen Ebenegilt es, 
das aus vorangegangenen Forschungen ent- 
wickelte «Handwerkszeug» fur die Losung 
praktischer Probleme bereitzustellen und 
damit z. B. Arbeitsbedingungen zu bewerten 
und zu verandern, Leistungsvoraussetzungen 
durch Trainings zu optimieren, Verhalten zu 
modifizieren usw.. Im Allgemeinen sind in 
der betrieblichen Praxis tatige Psychologen 
aus Zeitgrunden nicht in der Lage entspre- 
chende Techniken zu entwickeln und zu 
uberprufen. Dies ubernimmt anwendungsbe- 
zogene Forschung an den Flochschulen Oder 
sonstigen Forschungsinstituten (Fraunhofer- 
Institute, psycho log. Beratungsinstitute). 

Die Effizienz arbeitspsychologischen Flan- 
delnshangt in entscheidendem MaBedavon 
ab, inwieweit Grundlagenforschung, Ange- 
wandte Forschung und Betriebliche Praxis 
voneinander profitieren konnen. Dies setzt 
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einen wechselseitigen Informationsaustausch 
mit jeweiligen Ruckmeldungen voraus (siehe 
Abb. 1 - 1 ). So kann der wechselseitige ProzeB 
auf der prax i sbezogen en Ebene beginnen, 
wenn z. B. die Instandhaltungsabteilung bei 
su bopti mal er An I agen verf ugbarkei t man gel n - 
de Problemlosekompetenz ihrer Mitarbeiter 
bei der Storungsdiagnose feststel It. Es bedarf 
in diesem Falle eines Strategietrainings zur 
Storungsdiagnose, daszu entwickeln und er- 
proben nun Aufgabe der angewandten For- 
schung wird. Arbeitspsychologisches Wissen 
im Bereich der Trainingsforschung (vgl. z. B. 
Sonntag, 1989) ist vorhanden (sieheauch Teil 
V, Kap. 2.3) und wird auf die spezifisch tech- 
nische Fragestellung ausgerichtet. Dies setzt 
allerdings eine hohe Bereitschaft der mit die- 
sem Forschungsauftrag betreuten Arbeitspsy- 
chologen voraus, sich mit derTechnik (hier 
Steuerungstechnik) - nicht nur oberflachlich, 
sondern vertieft - auseinanderzusetzen. Ent- 
sprechendes gilt fur die Bearbeitung betriebs- 
wirtschaftlicher Fragestellungen z. B. zur Or- 
ganisationsforschung. Dietheoretischen Vor- 
arbeiten zur Konstruktion desTrainings- um 
am Bei spiel zu bleiben - zwingen den Psych o- 
logen sich mit grundlagenbezogenen Fra- 
gestellungen zum Problemlosen in komple- 
xen Situationen (vgl. z. B. Dorner, Kreuzig, 
Reither& Staudel, 1983) auseinanderzusetzen 
und Forschungsarbeiten zum Strategietrai- 
ning (vgl. z. B. Friedrich & Mandl, 1992) zu 
rezipieren. Samtliche Arbeiten hierzu sind al- 
lerdings im Laborkontext bzw. mit computer- 
gestutzter Simulation entwickelt worden. In- 
sofern liefern die Ergebnissedes im Praxisfeld 
erprobten Strategietrainings zur Storungsdia- 
gnose an komplexen Realanlagen wiederum 
wichtige Erkenntnissefur dieTheoriebildung 
in der Grundlagenforschung (vgl. Schaper & 
Sonntag, 1997b). 

Der ProzeG kann sich aber ebenso aus der 
Grundlagenforschung entwickel n, wie es die 

in der gegenwartigen Arbeitspsychologiefavo- 
risierte Flandlungsregulationstheorie nahe- 
legt: EineTheorie, die auf gru nd wissen schaft- 
licher Theoriebildung (sensu Leontjew, 1973, 
Rubinstein, 1964) und Modellentwicklungen 
(siehe Miller, Galanter & Pribram, 1960) auf- 
baut und - in Gegenposition zu behavioristi- 
schen Konzepten - als Entwicklungsansatz 
menschlicher Arbeit von Flacker (1986) und 



Volpert (1983) weiterentwickelt wurde (vgl. 
Kap. 2.2.2). Darausabgeleitet liegen fur die an- 
wen dun gsbezogen e Fo rsch u n g ei n e Rei h e an a- 
lytischer Verfahren zur Bewertung von Arbei ts- 
tatigkeiten vor (vgl. Teil II, Kap. 2.3), deren 
weitere Konkretisierungen und Umsetzungen 
(z. B. in Form von Leitfaden) auf der praxisbe- 
zogenen betrieblichen Ebene Antworten auf 
Gestaltungsfragen im Zusammenhang mit per- 
son I i ch kei tsfo rderl i ch en Arbei tsbed i n gu n gen 
zu geben versuchen (vgl. Teil IV). DieBeispiele 
machen deutlich, wie zentral der Austausch 
zwischen Grundlagenforschung, anwendungs- 
bezogener Forschung und betrieblicher Praxis 
und deren wechselseitige Beeinflussung fur 
den Erkenntnisgewinn in der Arbeits- 
psychologie ist. Einen interessanten Beitrag 
zum Spannungsfeld zwischen Grundlagenori- 
entierung und Anwendung liefert im ubrigen 
der Reader von Bungard & Flerrmann (1993). 

Stellung der Arbeitspsychologie innerhalb der Psy- 
ch ologie 

Die intradisziplinare Stellung der Arbeits- 
psychologie in Abbiidung i-i orientiert sich an 
der inhaltlichen Struktur des neugeordneten 
Diplomstudienganges Psychologie. Als An- 
wendungsfach muB Arbei ts-, Betriebs- und 
O rgan i sat i o n spsych ologie n eben Pad agogi - 
scher- und Klinischer Psychologie im zweiten 
Studienabschnitt obligatorisch angeboten 
werden. Die Bezeichnung Arbei ts-, Betriebs- 
und Organisation spsych ologie kann als eine 
Art «fachhistori scher KompromiG» (Greif, 
1994) verstanden werden. Zur Etablierung 
und Festigungder Profession, weniger theore- 
tisch Oder wissen schaftssystematisch begrun- 
det, wurden die im deutschsprachigen Raum 
bi sh er dom i n i eren den G ebi etsbezei ch n u n gen 
pragmatisch zusammengefaBt. So nennt sich 
die Fachgruppe in der Deutschen Gesellschaft 
fur Psychologie (DGPs) «Arbeits- und Organi- 
sationspsychologie», die entsprechende Sek- 
tion im Berufsverband deutscher Psycholo- 
gen (BDP) «Arbeits-, Betriebs- und Organisa- 
tionspsychologie». Betriebspsych ologie ver- 
deutlicht den Praxisbezug und reprasentiert 
Themen- und Aufgabengebieteder in betrieb- 
lichen Organisationen tatigen Psychologen 
(wie z. B. Person alauswah I, -entwicklung, 
Weiterbildung, Arbei tssicherheit usw.). 
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Auch wenn die Trennung zwischen Ar- 
beitspsychologie und Organisationspsycholo- 
giebei bestimmten Themen (z. B. Einfuhrung 
von Gruppenarbeit) fragwurdig und artifiziell 
erscheinen mag, ergeben sich - historisch ge- 
sehen - Aufgabenfelder und Entwicklungs- 
linien, deren theoretische Orientierungen 
und zugrundeliegenden Forschungsparadig- 
men durchaus Kontrastierungen erlauben 
und Elaborationen erfordern (so z. B. Arbei ts- 
analyse und -gestaltung, Bel ast ung/ Bean - 
sp ru chung, Training, Sof t wareergo n o m i e) . 
Dadurch laGt sich ein oberflachliches Gegen- 
stan dsverstan d n i s der Arbei tspsych ol ogi e 
(oder der Organisationspsychologie) vermei- 
den. Zur vertiefenden Auseinandersetzung 
mit diesem Thema sei auf die Den ksch rift zur 
Lage der Arbei ts- und Organisationspsycholo- 
gie (Greif & Bamberg, 1994) verwiesen. Wie 
Abbiidung i-i verdeutl icht, baut das Anwen- 
dungsfach Arbeitspsychologie auf den psy- 
chologischen Grundlagenfachern auf. Tradi- 
tionell ist hier die Allgemeine Psychologie 
von besonderer Relevanz, mit Inhalten wie 
Wahrnehmung, Lernen, Gedachtnis, Motiva- 
tion usw. oder die Differentielle- und Person- 
lichkeitspsychologie mit der Thematisierung 
interindividueller Unterschiede von Men- 
schen hinsichtlich des Verhaltens, Handelns 
und deren Person I ichkeitsentwicklung. 

Damit wird der Forderung Flackers (1986) 
entsprochen, daft die Arbeitspsychologie 
theoretische und praktische Probleme bear- 
beiten kann, die eng mit der Allgemeinen 
Psychologie verf loch ten sind und «bei der Lo- 
sung psychologischer Fragen von Arbeitspro- 
zessen ruckwirkend den Erkenntnisstand der 
gesamten Psychologie an wesentlichen Stel- 
len begrundet und vermehrt.» (S. 31). Auch 
aus den anderen Grundlagenfachern liessen 
sich genugend Beispiele relevanter Themen 
fur die Durchfuhrung arbei tspsych o I ogi scher 
Forschung finden (Biopsychologie fur die 
sensumotorische Trainingsgestaltung; Sozial- 
psychologie fur die Erprobung von Team- u. 
Arbeitsgruppenkonzepten usw.). 

Arbeitspsychologie und Nachbarwissenschaft 

Zur Analyse, Bewertung und Gestaltung 
menschlicher Arbeit bedarf die Arbeitspsy- 
chologie der Erkenntnisse aus einer Reihe 



von Nachbarwissenschaften. Wie Abbiidung i-i 
zeigt, sind hier die Ingenieurwissenschaften 
(z. B. Anforderungen beim Umgang mit 
neuen Fertigungssystemen, Belastung bei 
Buroautomation), die Betriebswirtschaft (z. B. 
Einfuhrung von Gruppenarbeit, Festlegung 
des qualitativen Personal bed arfs), Arbeitsme- 
dizin (z. B. neurotoxische Wirkungen auf das 
Befinden und dieGesundheit), Rechtswissen- 
schaft (z. B. Betriebsverfassungsrecht bei der 
Mitwirkung an Gestaltungsprojekten), Pada- 
gogik (z. B. Entwicklung neuer didaktisch- 
methodischer Konzeptionen bei der Forde- 
rung beruflicher Flandlungskompetenz), usw. 
zu nennen. Die Bedeutung interdisziplinarer 
Kooperation bei der Bearbeitung komplexer 
Aufgabenstellungen der Arbei tswelt wird in 
Zukunft zunehmen und von einer nur auf 
Grundlagenwissen der Psychologie aufbauen- 
den Arbeitspsychologie nicht zu leisten sein. 



1.2 Geschichte der Arbeits- 
psychologie 

Lange bevor sich die Psychologie «herablieB», 
auch eine angewandte Disziplin zu werden 
und ihre theoretischen Erkenntnisse in den 
Dienst praktischer Verwertbarkeit stellte, um 
z. B. das konkrete Erleben und Verhalten von 
Menschen bei deren Arbeitstatigkeit einer 
naheren Betrachtung zu unterziehen, be- 
schaftigten sich Medizinerund Physiol ogen 
mit dem Studium der Arbeit und den Auswir- 
kungen der Arbeit auf den Menschen. 

Ein weiterer Entwicklungspfad fur die Ent- 
steh u n g d er Arbei tspsych o I ogi e al s ei gen stan - 
dige Disziplin kann in der Etablierung der 
Angewandten Psychologie und der Rationali- 
sierung industrieller Arbei t(-sformen) um die 
Jahrhundertwende gesehen werden. Mit der 
Veroffentlichung seines Werkes «Psychologie 
und Wirtschaftsleben» versuchte Munster- 
berg (1912), eine «angewandte Experimental- 
Psychologie» programmatisch und plan- 
maBigin den Dienst des Wirtschaftslebenszu 
stellen und begrundete damit die wohl be- 
deutendste und pragendste Phase in der kur- 
zen Geschichte der Arbeitspsychologie: die 
wirtschaftliche Psych otechnik. 
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Unter dem EinfluB der Human-Relations- 
Bewegung wird in der Folgezeit in der bis 
dahin individualistisch-orientierten Arbeits- 
psychologie eine mehr sozialpsychologische 
Betrachtung menschlichen Arbeitsverhaltens 
thematisiert. 

Den gegenwartigen Stand arbeitspsycho- 
I ogi sch er Aktivitaten reprasentiert eine hand- 
lungstheoretische Fundierung der Erfor- 
schung von Arbeitsstrukturen und Person - 
lichkeit. 

Fur die historische Entwicklung der 
Arbei tspsych ol ogi e i m deutsch sprach i gen 
Raum lassen sich demnach funf inhaltlich- 
thematisch relativeigenstandigeEtappen un- 
terscheiden (vgl. Sonntag, 1990a): 

1. Medizinische und physiologische Vor- 
arbeiten zum Studium der Arbeit 

2. Angewandte Psychologie und Industriali- 
sierung als Ausgangspunkt arbei tspsych o- 
logischer Aktivitaten 

3. Die psych otechnische Forschung zur Opti- 
mierung der Anpassung von Mensch und 
Arbeit 

4. Das Interessean dersozialen Bestimmtheit 
des menschlichen Arbeitsverhaltens 

5. Die Erforschung der psychischen Struktur 
von Arbei tstatigkei ten 



1.2.1 Medizinische und physiologi- 
sche Vorarbeiten zum Studium der 
Arbeit 

Als medizinische Disziplin zur Erforschung 
der Korperkrafte und Organfunktionen sowie 
zum Erkennen, Behandeln und Verhuten von 
Korperschaden, die durch Arbeit entstehen, 
ist die Arbeitsmedizin wahrscheinlich genau- 
so alt wie die men sch I iche Arbeit selbst. Ihre 
Entwicklung und entsprechende Formen der 
Gesundheitssicherung und medizinischen 
Versorgung sind auf das Engste mit der Ent- 
wicklung von besondersgefahrlichen Arbeits- 
formen und Arbeitssituationen verbunden. 

Sch ad I i ch e u n d kran kh ei tsbed i n gen de Fak- 
toren wie Flitze, Feuchtigkeit, Staub, giftige 
Dampfe Oder solche, die zu schlechten FH al- 
tungen und Beschwerden fuhren, werden fur 
einzelne Berufe wie Schmied, Glasblaser, 
GieGer, Flachs- und Flanfbereiter usw. bereits 
im 13. Jahrhundert ausfuhrlich beschrieben 
(vgl. Valentin, 1983). 

In seinem grundlegenden Flandbuch des 
Berg- und Fluttenwesens («De re metallica 
libri X 1 1 ») erfaBt der Mediziner und Chemnit- 
zer Burgermeister Georg Agricola (1494-1555) 
nicht nur alles, was mit Bergbau und metall- 
urgischen Verfahren zusammenhangt, son- 



Informationsbox 1-2: 

Arbeitsbedingte Erkrankungen von Bergleuten (Auszug aus De re metallica libri XII v. Agricola, 1977, S. 183f.). 



«Das Wasser, das in manchen Schachten in groBen 
Mengen und recht kalt vorhanden ist, pflegt den Un- 
terschenkeln zu schaden, denn die Kalte ist ein Feind 
der Muskeln. Die Bergleute sollen sich daher in sol- 
di en Fallen genu gen d hoheStiefel beschaffen, welch e 
die Beine vor der Kalte des Wassers schutzen. Wer die- 
sem Ratschlag nicht folgt, der leidet groRen Schaden 
an seinem Korper, besonders in hohem Alter. Anderer- 
seitsgibt esaber auch Gruben, diesotrocken sind, daG 
sie vollig frei von Wasser sind. Diese Trockenheit 
bringt den Arbeitern ein noch groGeres Ubel, denn der 
Staub, der bei der Gru ben arbei t erzeugt und aufgewir- 
belt wird, gelangt in die Luftrohre und in die Lunge 
und erzeugt Atem beschwerden und ein Leiden, das die 
Griechen Asthma nennen. Wenn dieses zerstorende 
Kraft erhalt, bringt es die Lungen zum Eitern und er- 
zeugt im Korper die Schwindsucht» (...) 

«Auf den Gruben der Karpathen findet man Frauen, 
die sieben Manner gehabt haben, welche alle jene un- 
heilvolle Schwindsucht dahingerafft hat. In Altenberg 
im MeiGnischen findet sich schwarzer Huttenrauch in 
den Gruben, der Wunden und Geschwure bis auf die 



Knochen ausnagt. Auch das Eisen verzehrt er, daher 
sind die Nagel der Hauser alle von Holz. Auch gibt es 
eine Art Cadmia, welche die FuBe der Arbeiter, wenn 
sie vom Wasser naB werden, und auch die Handezer- 
friBt, ebenso beschadigt sie die Lungen und Augen. 
Die Bergleute versehen sich daher nicht nur mit Stie- 
feln, sondern auch mit langen Handschuhen bis zum 
Ellbogen und bedecken dasGesicht mit Gesichtsmas- 
ken, denn durch diese kommt der Staub weder in die 
Luftrohre noch in die Lunge, auch gelangt er nicht in 
die Augen. In gleicher Wei se schutzen sich in Rom die 
Verfertiger des Zinnobers, damit sie den todlichen 
Staub nicht atmeten» (...) 

«Es bleibt noch ubrig, von den Unglucksf alien und 
Kran khei ten der Bergleute zu sprechen und von den 
Mitteln, durch die sie sich von ihnen bewahren kon- 
nen. Denn wir mussen groGeren Wert auf die Erhal- 
tung der Gesundheit legen als auf den Gewinn, damit 
wir ungehindert mit unseren Korperkraften die Arbeit 
verrichten konnen. Von den Unglucksf alien schadigen 
einige die Glieder, andere befallen die Lungen, andere 
die Augen, einige endlich toten die Menschen.» 
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dern er kommt im sechsten Buch ausfuhrlich 
auch auf Unglucksfalle und Krankheiten der 
Bergleute, sowie vorbeugende MaBnahmen 
zu sprechen. 

Mit den Krankheiten der Arbeiter beschaf- 
tigt sich auch der italienische Mediziner Ber- 
nardino Ramazinni in seinem 1701 erschienen 



Werk«Demorbisartificum diatri ba». Mitaus- 
fuh rl i ch en Berufsbesch rei bu n gen versuch t 
Ramazinni pathologische Zustande zu erfas- 
sen und preventive MaGnah men abzuleiten. 
So sol Ite u. a. den durch Lichteinwirkung her- 
vorgerufenen Sehstorungen bei Glasblasern 
vorgebeugt werden, ebenso denen, die bei 



Ta belle 1-1: Gewerbekrankheiten (Auszug a us Zeitschrift fur Gewerbehygiene, 1912, 16. J g . , S. 563-591) 



Gewerbe 


Krankheit 


Krankheitszeichen 


Vorbeugung, erste Hilfe 
und Behandlung 


Bergleute 


Rheumatische Rucken- 
schmerzen, Kreuzweh/ 
Ischias 


Schmerzhaftigkeit der 
betroffenen Muskeln bei 
Bewegungen, Kreuzschmerzen, 
Schmerzen in der GesaRgegend 
und in den Beinen 


Ruhe, feuchte Warme, Aspyrin 


Bergleute 


Anchylostomiasis 

(Wurmkrankheit) 


Hochgradige Blutarmut, Blasse 
des Gesichts, Mattigkeit, Herz- 
klopfen, Magen-und Darm- 
schmerzen 


Abtreibungsmittel (Filix mas, 
Thymol, Eucalyptusol). 

Vorbeugung: Transportable Aborte 


Ziegelarbeiter 


Vergiftung durch 
Kohlenoxyd 


Schwindel, Kopfschmerz, Ohren- 
sausen, Benommenheit, Krampfe, 
BewuRtlos igkeit 


Kunstliche Atmung, Sauerstoff- 
inhalation, kalte UbergieRungen, 
AderlaR 


Zementarbeiter 


Perforation an der 
Basis der Nasen- 
scheidewand 


Perforation an der Basis der 
Nasenscheidewand, verursacht 
durch fortwahrendes Bohren in 
der Nase, um die in der ausge- 
trockneten Nasenscheidewand 
befindlichen Staubpartikel zu 
entfernen 


Vorbeugung: Verabfolgung von 
Vaseline an die Arbeiter behufs 
Einschmierung der Nasenlocher 


Steinbrucharbeiter 


Nitrobenzolvergiftung 


Ublichkeit, Erbrechen, 
Blauwerden 


Schwarzer Kaffee, Arzt holen 


Hutmacher 


Akute Arsenvergiftung 


Erbrechen, Durchfa II, Waden- 
krampfe, Angstgefuhle, Atemnot, 
Delirien, BewuBtlos igkeit 


Brechmittel, «Antidosum Arsenici». 
EiweifS und Milch. SpaterheiRe 
Bader und harntreibende Mittel 


Gummiarbeiter 


Akute Schwefelkohlen- 
stoffvergiftung 


Rauschartiger Zustand, starke 
Benommenheit, Gesichtsfarbe 
blafc, Glieder schlaff, Pupillen 
reagieren nicht, Aussetzen a Her 
Reflexe, Schlafsucht 


Sofortige Entfernung aus dem 
Betrieb, Aufenthalt in frischer Luft, 
systematische Behandlung. Geistes- 
storungen erfordern die Abgabe in 
die Irrenanstalt 


Arbeiter in 
Dynamitfabriken 


Nitroglyzerinvergiftung 


Heftiger und stechender Kopf- 
schmerz, der sich oft bis zu 
Schwindel und Erbrechen steigert. 
Die Wirkung macht sich geltend 
sowohl bei auRerlicher Einwirkung 
in flussigem Zustande auf die 
Schleimhaute als bei Einatmung 
der Dampfe, die um so leichter 
erfolgt, als schon bei 30° das 
Nitroglyzerin eine bedeutende 
Dampftension hat 


Reiner Kaffee, und zwar ein starker 
Absud davon, kalte Umschlage auf 
Hinterkopf und Nacken 


Maler, Anstreicher, 
Lackierer 


Terpentinvergiftung 


Kopfweh, SpeichelfluR, Erbrechen, 
Ohrensausen, Schlafsucht 


Eismilch, Opium 
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Prazisionsarbeiten durch verstarkte Akkomo- 
dation verursacht wurden. Auf berufsbeding- 
te septische Unfalle und Geschlechtskrank- 
heiten der Hebammen, Ammen und Toten- 
graber wird ebenso besorgt hingewiesen 
wie auf inhalationsbedingten Alkoholismus 
der Schnapsbrenner. Seine Erkenntnisse ge- 
wann er «vor Ort» in den Werkstatten, Fabri- 
ken, Bergwerksstollen, um den Arbeitern zu 
helfen und die Ursachen ihrer Leiden unter 
den Arbeitsbedingungen zu suchen. Die 
Arbeitsmedizin verdankt Ramazinni die 
erste zusammenfassende und fur anderthalb 
Jahrhunderte grundlegende Darstellung ar- 
beitsbedingter Erkrankungen (vgl. Muller & 
Mill es, 1984). 

Die Bedeutung der damaligen Arbeitsme- 
dizin wuchs in dem MaBe, in dem die Aus- 
wuchse der industriellen Pathologie immer 
starker sichtbar wurden. Die rasche Auswei- 
tung der Industrialisierung und damit einher- 
gehende Probleme von Armut, Krankheit 
und Alkoholismus fuhrte zur «sozialen» 
Frage, fur deren Losung der Medizin system- 
stabilisierender Charakter zukam, ohne ihre 
Ursachen zu bekampfen. 

Die aus der damaligen industriellen Pro- 
duktionsweise erwachsenen arbeitsbedingten 
Erkrankungen wurden nicht zuletzt wegen 
der betrieblichen Okonomie und politischer 
Zwange «dethematisiert» (vgl. Milles, 1984). 
Gewerbehygienische Forschungen und dar- 
aus resultierende Erkenntnisse blieben zu Be- 
gin n des 20. J ah rh u n derts oh n e gri ff i ge sozi al - 
politische Konsequenzen bzw. Anderungen 
der kran kmach en den Arbei tsbed i n gu n gen . 
Wie aus der Zusammenstellung damaliger 
Gewerbekrankheiten deutlich zu erkennen ist 
(vgl. Tab. i-i) wurde wohl eher an den jewei- 
ligen Symptomen kuriert als die Ursachen 
beseitigt bzw. die Arbeitsbedingungen ver- 
bessert. 

So durfte die Empfehlung der Gewerbehy- 
gieniker, transportable Aborte» fur Bergleu- 
te, die von der Anchylostomiasis (Wurm- 
krankheit) befallen sind, zur Verfugung zu 
stellen, wohl eher Heiterkeit ausgelost als die 
Ursachen bekampft haben. 

DieErfullung praventiver Aufgaben in der 
Arbeitsmedizin ist aber abhangig von der Pa- 
thogenese der Arbei tserkrankun gen und der 
sie verursachenden Bed in gun gen. 



Arbeitsphysiologie 

Physiker und Physiologen des 17. und 18. 
Jahrhunderts leisteten grundlegende Vorarbei- 
ten zur wissenschaftlichen Erforschung der 
menschlichen Arbeit. So entwickelten Ber- 
noulli, Euler und Schulz die mathematische 
Formel zur Berechnung der Lei stung des Men- 
schen, d. h. das Produkt aus Kraft (P) und Ge- 
schwindigkeit (v). Diese Leistung (P ■ v) mit 
der effektiven Dauer der Arbeit (t) multi pi i- 
ziert, ergibt die maximale Arbeit L =P ■ v ■ t. 

Coulomb's (1736-1806) Abhandlungen 
uber die Krafte des Menschen («Memoire sur 
la force des hommes») bilden die Grundlage 
der heutigen Arbeitsphysiologie. In Experi- 
menten verglich er fur verschiedene Berufe 
Arbei tslei stung und Ermudungsgrad. Er ver- 
suchte zwischen kurzzeitigen Flochstleistun- 
gen und langzeitigen Durchschnittsleistun- 
gen den optimal nutzbaren Weg zu fin den. 
Dabei kam erzu dem Ergebnis, daft man dem 
menschlichen Energiehaushalt am ehesten 
Rechnung tragt, wenn man die Arbei tszeit 
jener Menschen, die schwere Lasten zu tra- 
gen haben, in kurze Arbeits- und Ruheab- 
schnitte unterteilt. Nach seiner Ansicht kon- 
nen Belastungen durch ein wirtschaftliches 
Tempo, verbunden mit Ruhezeiten, verrin- 
gert und so ein Gleichgewicht der Funktio- 
n en h er bei gef u h rt werd en . 

Mit seinen Versuchen uber die Atmung des 
Menschen bei der Arbeit und bei der Rast 
(«Experiences sur la respiration de I'homme 
au travail et au repos») wendet Lavoisier 
(1743-1794) erstmals die Methode an, durch 
die Analyse der Mengedes verbrauchten Sau- 
erstoffsdie Produktion von «Kraft»zu bestim- 
men. 

In der Folgezeit versuchten eine Reihe von 
Physiologen Veranderungen der Korpervor- 
gange unter den Bedingungen der Arbeit zu 
erforschen. Sie untersuchten die Leistungs- 
fahigkeit der M uskulatur, des Energiehaushal- 
tes, der Nerven- und Sinnestatigkeiten mit 
dem Ziel, allgemeingultige Festlegungen uber 
physische Leistungsgrenzen zu treffen. 

Im 19. Jahrhundert wurden durch die 
experi men telle Physiologie eine Reihe appa- 
rativer Hilfsmittel entwickelt, wie Ergogra- 
phen und Dynamometer. So entwickelten 
Chaveau (1827-1917) und Marey (1830-1904) 
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die grafische Aufzeichnung physiologischer 
und mechanischer Parameter durch pneuma- 
tiche Gehause und eine rotierende Registrier- 
trommel. Damit konnten Leistungen und 
Bewegungen der Arbeiter sowie Atmung und 
Kreislauf untersucht und aufgezeichnet wer- 
den. 

Die grundlegende Arbeit zur Ermudungs- 
forschung, die Arbeitsphysiologie und Ar- 
beitspsychologie beeinflu&te, leisteteschlieG- 
lich derTuriner Professor fur Physiologie An- 
gelo Mosso (1892). Fur seine umfangreichen 
Untersuch ungen zur Ermudung (definiert als 
Absinken der Muskelkraft wahrend mechani- 
scher Arbeit) konstruierte er Fixier- und Auf- 
zeichnungsapparate, um Muskelkontraktio- 
nen zu erfassen. Flierzu wurden die Proban- 
den nach der Fixierung ihresUnterarmesauf- 
gefordert, mit dem Mittelfinger 3 kg schwere 
Gewichtein Abstanden von 2 sec. ubereinen 
Seilzug nach oben zu ziehen. Die Ergebnisse 
(Kraftlei stung der Fingerbeuge) wurden in 
sog. Ermudungskurven festgehalten. In meh- 
reren Versuchen konnten so Aussagen uber 
die Auswirkung korperlicher, geistiger sowie 
emotionaler Befindlichkeit «auf die Dauerlei- 
stung der M uskelkraft» gemacht werden. Ins- 
gesamt lieferten die Arbeiten Mossos eine 
Reihe von Anregungen fur die Erforschung 
der Ermudung (durch Muskelarbeit). Die li- 
neare Kausalitat, die der Interpretation der 
Untersuchungsergebnissezugrunde liegt und 
die Operationalisierung der Kraftlei stung, 
namlich mit dem Endglied vom Mittelfinger 
im bestimmten Rhythmus ein Gewicht zu 
heben, wird dem vielschichtigen Phanomen 
der Ermudung nur sehr begrenzt gerecht. 

1.2.2 Angewandte Psychologie und 
Industrialisierung als Ausgangs- 
punkt arbeitspsychologischer Akti- 
vitaten 

Zur Entwicklung der Angewandten Psychologie 

Die Entwicklung der Angewandten Psycholo- 
gie, auch derspateren Arbeitspsychologie, be- 
einfluBte wesentlich ein Wundt-Schiiler: Emil 
Kraepelin (1856-1926). Seine Aufmerksam- 
keit gait der Frage, auf welche Weise und in 
welch em Umfang die Ergebnisse der experi- 
mentellen Psychologie fur die Bearbeitung 



psych i at rischer Probleme nutzbar gemacht 
werden konnten. Kraepelin (1896) befaBt 
sich erstmals systematised mit dem Phano- 
men der «psychischen Arbeit», die er kenn- 
zeichnet als das Zusammenwirken verschie- 
dener Faktoren: der Ubungsfahigkeit hin- 
sichtlich der Auffassung von Sinnesein- 
drucken und der Einubung motorischer 
Operationen; der Ubungsfestigkeit, d.h. des 
zeitlichen Wirkungsgrades der Ubung; der 
Anregung als motivierender Kraft; der Ermud- 
barkeit und Erholungsfahigkeit; schlieGlich 
der Ablenkbarkeit und der Gewohnungs- 
fahigkeit an standige Einflusse. Kraepelin hat 
in diesem Zusammenhang fur diagnostische 
Zwecke Methoden zur Messung der Reakti- 
onszeit, Additionsmethoden, Buchstaben- 
zahlen, ergographische MeBmethoden usw. 
entwickelt. 

Um die «Stetigkeit und Nachhaltigkeit der 
Arbeitskraft» (Kraepelin, 1899, S. 238) zu si- 
ch ern bzw. zu gewahrleisten, war fur ihn 
ebenso die Art und Weise des Einubens von 
Interesse. Kraepelins Erkenntnisse und Me- 
thoden wurden mit einigen kritischen An- 
merkungen von Meumann (1907) zur Erfor- 
schung individueller Leistungsunterschiede 
bei Kindern furdieexperimentellePadagogik 
ubernommen. 

An geregt durch Kraepelins Arbeiten setzte 
sich der Nationalokonom Max Weber in zwei 
bemerkenswerten Beitragen «Zur Psy- 
chophysik der industriellen Arbeit» (1908 
und 1909) sehr differenziert mit den physio- 
logischen und psych ologischen Bedingungen 
menschlicher Leistungsfahigkeit auseinander. 
Sie bilden nach Weber fur alle sozialwissen- 
schaftlichen Probleme der modernen (speziell 
der groGindustriellen) Arbeit den Ausgangs- 
punkt der Betrachtungen. 

Poppelreuther (1928) weist spater darauf 
hin, daft mit den Arbeiten Kraepelins das 
Fundament einer arztlich orientierten 
psych ologischen Arbeitswissenschaft und In- 
dividualpsychologie bereits zu einer Zeit ge- 
legt wurde, als die Psychologie sich noch 
ganz im Fahrwasser wirklichkeitsfremder Pro- 
bleme bewegte. 

Program matisch setzte sich William Louis 
Stern (1871-1938) 1903 fur eine angewandte 
Psychologie ein, da «sich nun auch (...) die 
Psychologie in die Reihe der Wissenschaften 
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Informationsbox 1-3: 

«l ntu iti ve» und «Psychologisten» (aus Stern, 1903, S. 6-14) 



Unter «lntuitiven» werden von Stem Juristen und 
Padagogen subsumiert, die «besten falls die si chere in- 
tuitive Gabe» besitzen, «sich in anderen Menschen- 
seelen verstandnisvoll einzufuhlen» (S. 6). Diesen 
Intuitionisten gegenuber erscheint es angebracht, 
«mehr Psychologie im Schulzimmer und in den 
Schulplanen», «mehr Psychologie im Gerichtssaal und 
in den StrafprozeB- und Strafrechtsordnungen» zu 
verlangen (S. 7). Hierin sieht Stern «reformatorische 
Einzel lei stun gen der angewandten Psychol ogi e» (S. 7). 
Eine zweite Gruppe von Intuitiven setzt sich aus 
Geisteswissenschaftlern zusammen, die sich mit der 
Psychologie des gesunden Menschenverstandes be- 



gnugen, «ja jede Einmischung der theoretischen 
Psychologie als unberechtigt zuruckweisen». Unter 
«Psychologisten» wurden zur damaligen Zeit die 
Verfechter einer Anschauung gezahlt, welch e die 
Psychologie zur Grundlage aller Geistenswissenschaf- 
ten und zum bestimmenden Grundfaktor der gesam- 
ten praktischen Kultur machen mochten. Als Aus- 
wuchse des Psychologism us sieht Stern «die Gefahren 
der <intellektualistischen Wertblindheit»> (S. 13) und 
daB Psychologie als analysierende und isolierende 
Betrachtung seelischer Phan omen e» ihr ganzes Streben 
auf solche Atomisierung des «Psychischen» richtet 
(S. 14). 



zu stellen (beginnt), welche ihre Leistungs- 
fahigkeit fur Angel egenhei ten der praktischen 
Kultur bewahren wollen» (S. 4). Er ist uber- 
zeugt von der Moglichkeit und Nutzlichkeit 
einer angewandten Psychologie, die ihre Mit- 
telstellung zu sichern hat zwischen «l ntuiti- 
ven» (Psychologiefremden) und «Psychologi- 
sten» (Wissensfanatikern) (vgl. infobox 1-3). 
Beide Extrempositionen waren ihm suspekt. 

Betatigungsfelder der angewandten Psy- 
chologie liegen zu diesem Zeitpunkt vor 
allem in der Rechtspflege, Padagogik und Me- 
dizin ( Psych i at rie). Ein Anwendungsbezug 
zur Wirtschaft ist noch nicht aufgefuhrt. 

Als Hauptaufgaben der Angewandten Psy- 
chologie sieht Stern die«Psychognostik» (Psy- 
chologische Beurteilung) und die «Psycho- 
technik» (psychologische Einwirkung): 

«Die angewandte Psychologie (liefert) als 
Psych ognostik die Hilfsmittel, person I iche 
Wertezu beurteilen (...) als Psychotechnik die 
Hilfsmittel, wertvolleZweckedurch geeignete 
Handlungsweisen zu fordern» (S. 28). 

Beide Aufgabenfelder der Angewandten 
Psychologie werden jeweils in allgemeine 
und differentielle Sachverhalte unterteilt. 

Hinsichtlich des erstmals in der psycholo- 
gischen Literatur verwendeten Begriffs der 
Psychotechnik erklart Stern: «lhre Aufgabe 
ist: Herstellung des Optimums in dem Ver- 
haltnis von Mittel und Zweck» (S. 28). Tech- 
nik lehrt, die Mittel so zu verwerten und zu 
gestalten, daft sieeinerseits in moglichst oko- 
nomischer Weiseausgenutzt werden und daft 
sie andererseits die grofStmogliche Annahe- 
rung an das erstrebte Ziel bewirken. DasVer- 



fahren einer in diesem Sinne betriebenen an- 
gewandten Psychologie charakterisiert Stern 
in Unterscheidung zur theoretischen Psycho- 
logie nach Lebensnahe/Exaktheit, Differen- 
zierung und Massematerial. Insbesondere 
seine Ausfuh run gen zur Lebensnahe und Ex- 
aktheit (vgl. infobox 1-4) besitzen fur die heuti- 
ge arbeitspsychologische Forschung Aktua- 
litatswert (z. B. fur die experimentell ausge- 
richtete Forschung zur Mensch-Computer- 
Interaktion). 

Sterns Ausfuh run gen zur Angewandten 
Psychologie und seine Arbeiten zur Diffe- 
rentiellen Psychologie beeinf I u&ten den wei- 
teren Entwicklungsverlauf der Angewandten 
Psychologie ebenso wie die spatere Wirt- 
schaftspsychologie M unsterbergs. 

Industrialisierung und Rational isierung 

DerZeitraum von 1871 (Reichsgrundung) bis 
1914 markiertein Deutschland einewichtige 
Etappein der quantitativen und qualitativen 
Weiterentwicklung der deutschen Industrie. 
In dieser «zweiten industriellen Revolution» 
(Friedmann, 1952, S. 20) wurde wiederum die 
Struktur menschlicher Arbeit tiefgreifend 
verandert. Die Auswirkungen technischer 
Entwicklung und wirtschaftlicher Prosperity 
verscharften die Arbeitsteilung und inten- 
sivierten die Arbeit. 

War die (un)menschliche Arbeitslei stung 
in den Anfangen der Industrialisierung im 
19. Jahrhundert gekennzeichnet durch einen 
uberlangen Arbeitstag und intensive Fabrik- 
arbeit, begann man im weiteren Verlauf von 
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Informationsbox 1-4: 

Stern's Pladoyer fur lebenswahre Experimente (aus Stern, 1904, S. 35-39) 



Stern pladiert fur «lebenswahre» (S. 36) psycho I ogische 
Experimente. Im Gegensatz zur experimentellen Ge- 
dachtnisforschung in der theoretischen Psychologie, 
in der «sinnlose Silben (...) auf ihre Erlernbarkeit hin 
untersucht werden» (S. 35) und das psych ol ogische Ex- 
periment zwar unser Wissen «von den elementaren 
Strukturverhaltnissen der men sch lichen Seele gera- 
dezu ins Mikroskopische potenziert hat», man ande- 
rerseits aber in Kauf genommen hat, «daB man sich 
unendlich weit von der Lebenswahrheit entfernt 
hatte»(S. 35), muG dasGedachtnisan Gedachtnisstof- 
fen gepruft werden, «die komplexer sind und daher 
der naturlichen Wirklichkeit naher stehen» (S. 36). 

«Geradeauf dem Gebiet der Schulermudung hat ein 
zu weit gehender Psychologism us dem Kredit der expe- 
rimentellen Psychologie mehr geschadet als genutzt, 
indem er den weltfernen Abstand, welcher die kunstli- 
che Einfachheit der Laboratoriumsresultate von der Le- 
benswirklichkeit trennt, ubersah und seine Ergebnisse 
daher voreilig in Forderungen fur die Praxis umsetzte» 
(S. 36). Stern macht aber deutlich, dafc das Experiment 



«auch fur die angewandte Psychologie unschatzbar 
und unaufgehbar» ist (S. 37). «Ohne eine gewisse Ent- 
fernungvon der Lebenswahrheit und ohne eine gewis- 
se kunstliche Vereinfachung geht es also nicht; sonst 
hatten wir eben kein Experiment mehr, sondern die 
gewohnliche Beobachtung, welchesich mitden ihrzu- 
fallig begegnenden Fallen begnugen mu6» (S. 37). 
Allerdings ist an das Experiment in der angewandten 
Psychologie nicht der ExaktheitsmaGstab der theore- 
tischen Experimente zu legen: «Dastheoretischeexakt- 
analytische Experiment wird zwar zu Zwecken der Vor- 
bereitung und Wegweisung, der Kontrolle und Nach- 
prufung das an gewandt-psychol ogische Experiment 
noch stets begleiten mussen (Stern verweist hier auf die 
umfassenden Experimentaluntersuchungen Kraepe- 
lins), aber nicht mehr mit ihm identisch sein. Exakt- 
heit darf i. d. Sinne niemals Selbstzweck sein, sondern 
nur Mittel zum Zweck, «und jeder Exaktheitskult, der 
die absolute GroGe der Exaktheit zum MaGstabe des 
wi ssen sch aftli chen Wertes macht, ist geradezu eine 
Lahmlegung der Forschungsarbeit» (S. 39). 



seiten der Industrie Uberlegungen anzustel- 
len, wie die Produktivkraft der Arbeit weiter 
gesteigert werden kann, da einer gleichzeiti- 
gen Extension und Intensifikation der Arbeit 
«naturliche» Grenzen gesetzt zu sein schie- 
nen. Man ging daran, die Arbeitszeit zu ver- 
kurzen bei gleichzei tiger Intensivierung der 
Arbeit. Neben diesen «verbesserten» Arbeits- 
bedingungen trugen betriebliche Sozialisa- 
tions- und Disziplinierungsstrategien, der 
Zwang okonomischer Verhaltnisse der Arbei- 
terschaft und die Wirkung von Arbeits- 
tugenden zu einer systemati sch en Steigerung 
des Intensitatsgrades menschlicher Arbeitslei- 
stung bei. Die Wirksamkeit dieser Methoden 
lieBen im Zeitablauf allerdings zu wunschen 
ubrig, «und dies ist der Ausgangspunkt, sich 
systematisch der Entwicklung verfeinerter 
Strategien der Intensifikation von Arbeit und 
der Sozialisation am Arbeitsplatz zuzuwen- 
den: die Arbeitswi ssen sch aft tritt ihren Dienst 
an.» (Volpert, 1975, S. 19). 

Medium dieser Art von Arbeitswissen- 
schaft ist die Rational isierung. Der Zwang 
zur systemati sch en Reorganisation innerhalb 
des Betriebes fiel in die letzte Dekade des 
19. Jahrhunderts, als der Kapitalismus in 
eine neue Phase eintritt und «in seinem 
Bestreben, zu Ordnung und zur Uberwin- 
dung seiner inneren Widerspruche zu kom- 



men, diese wesentliche Hilfe notwendig hat» 
(Friedmann, 1952, S. 25). Zu genau diesem 
Zeitpunkt entwickelt der amerikanische 
Ingenieur Frederic Winslow Taylor (1856- 
1915) sein System der «wi ssen sch aftli chen 
Arbeitsorganisation». Ziel des «Scientific 
management war es 

- durch straffsteZeitausnutzung 

- durch technische Vervollkommnung 

- durch ein Differentiallohnverfahren («Pen- 
sumlohn») 

- durch rationale Organisation (z. B. durch 
d i e A r bei tsvo r berei t u n g) 

einen maximalen Wirkungsgrad bei der tech - 
nischen Ausrustung und den Mitarbeitern zu 
erlangen. Um fur jede Operation «the one 
best way», also die einzige und beste Verfah- 
rensweisezu fin den, wurden einzelneArbeits- 
vollzuge atomisiert und durch Zeit- und Be- 
wegungsstudien analysiert (vgl. auch info box 
M-i). 

Dieses «pei n I ich genaue Studium» (Taylor, 
1919, S. 106); (er meinte damit minutios; d. 
Verf.) fuhrte zur Beseitigung unproduktiver 
Storfaktoren im Tati gkeitsabl auf. Eineweitere 
Voraussetzung zur Errei chung der maximalen 
Arbeitsleistung stellte die systemati sche Aus- 
lese der Arbeiter dar: «das Verlangen nach 
besseren, fur den speziellen Fall geeigneteren 
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Personen, nach dem rechten Mann am rech- 
ten Platz» (S. 3). 

Da «erstklassige» Menschen aber nicht nur 
von der Natur geschaffen sind, sondern auch 
richtig geschult werden mussen, tritt die 
«wissenschaftliche Erziehung und Weiterbil- 
dung» (S. 140) in den Vordergrund. 

Welche Intention einer solchen Schulung 
zugrunde lag, macht Taylor am Beispiel des 
unbeholfenen «Pennsylvania Dutchman» na- 
mens Schmidt deutlich: «Eine erste Kraft ist 
der Arbeiter, der genau tut, was ihm gesagt 
wird und nicht widerspricht» (S. 49). 

Zur Errei chung dieses «Bildungsideals» 
werden ein «i ndi viduel les Studium und eine 
individuelle Behandlung jedes einzelnen 
Mannes» (S. 87) verlangt und, wenn notwen- 
dig, Sanktionsmechanismen eingefuhrt, wie 
Strafgelder, Lohnherabsetzung und Aus- 
sperrung (vgl. Taylor, 1919, S. 89 ff.). 

Als «Strategien der Lenkung beruflicher 
Sozi al i sati on sprozesse» bezei ch n et Vo I pert 
(1975, S. 29) diese MaGnahmen der «wissen- 
schaftlichen Betri ebsfuhrung», um die I deal - 
vorstellung des sich hochstverausgabenden, 
wohlverhaltenden und zufrieden fuhlenden 
Arbeiters verwirklichen zu konnen. 

Essoll hier nicht weiter auf dieGrundsatze 
desTaylor-Systemseingegangen werden. Eine 
Vielzahl von Beitragen macht sein Werkzum 
Gegenstand unterschiedlicher Betrachtungs- 
weisen. Verwiesen sei zunachst auf die inter- 
essant und leicht zu lesende faksimilisierte 
Neuherausgabe der Hauptschrift Taylor's «Die 
G ru n dsatze wi ssen sch aft I i ch er Betri ebs- 

fuhrung»von 1919. Vier weitere Arbeiten der 
Darstellung und Interpretation des Taylor- Sy- 
stems sind zu nennen: Friedmann (1952) ver- 
sucht den wi ssen sch aftlichen Anspruch, den 
Taylor immer wieder hervorhob, zu uberpru- 
fen. Volpert (1975) sieht im Taylorismus den 
An fan g bu rgerl i ch er Arbei tswi ssen sch aft, 
einer sich in Stufen vollziehenden Verfeine- 
ru n g arbei tsp I atzbezogen er Sozi al i sat i on s- 
strategien. Hinrichs (1981) nimmt eineweit- 
gehend soziologische und Walther (1950) 
eine klassisch arbeitspsychologische Aufberei- 
tung vor. 

Einig ist man sich unter den genannten 
Autoren, daB der Taylorismus trotz Oder 
gerade wegen der AuBerachtlassung psychi- 
scher Faktoren bei der Erforschung industriel- 



ler Arbeit, Ausgangspunkt fur die Untersu- 
chung men sch lichen Erlebens und Ver- 
haltens bei der Arbeitstatigkeit geworden 
ist. Die wi ssen sch aftliche Betri ebsfuh rung 
analysierte nicht nur industrielle Arbeits- 
verfahren, sondern interessiertesich auch fur 
Fragen der Auslese der Mitarbeiter, ihrer Be- 
weggrundeund ihrer Ermudung. Dietechni- 
zistische und beschrankte i n gen ieurwi ssen - 
schaftliche Sichtweise konnte in diesen 
Bereichen ihrem selbst auferlegten «wissen- 
schaftlichen» Anspruch nicht genugen und 
blieb ineffektiv. 

Die Entwicklung der experiments I en zur 
angewandten Psychologie schuf mit ihrem 
Methodeninstrumentarium diegrundlegende 
Moglichkeit zur Erfassung und Bewaltigung 
dieser von der Industrie aufgeworfenen Pro- 
bleme. Dazu Munsterberg: 

«Das psych otechni sch e Problem selbst 
liegt nun klar vor uns. Esgilt bestimmte wirt- 
schaftliche Aufgaben unter dem Gesichts- 
punkt der fur sie notwendigen Oder ge- 
wunschten psychischen Eigenschaften zu 
analysieren und gleichzeitig Methoden zu 
finden, um diese Eigenschaften zu uberpru- 
fen» (1912, S. 41). 

Die Arbeitspsychologie begann sich als 
Psychotechnik im Wirtschaftsleben zu eta- 
blieren. 

1.2.3 Die psychotechnische 
Forschung zur Optimierung der 
Anpassung von Mensch und Arbeit 

Die heutige Arbeitspsychologie hat ihre klas- 
sische Begrundung in der Psychotechnik. 
Viele der damaligen Untersuchungsmetho- 
den und Forschungsansatze Oder Standard- 
werke ihrer exponierten Vertreter beeinfluB- 
ten nachhaltig arbeitspsychologische Folge- 
aktivitaten. Als erste bedeutende und zusam- 
menfassende arbeitspsychologische Sch rift 
wird im allgemeinen Flugo Munsterbergs 
(1863-1916) Arbeit «Psychologie und Wirt- 
schaftsleben », erschienen im Jahr 1912, ge- 
nannt. Teilweise bis heutefindet sich psycho- 
technisches Gedankengut in der wohl mehr 
traditionellen Arbeitswissenschaft und Ergo- 
nomie. Ihre «Blutezeit» hattedie Psychotech- 
nik in Deutschland zwischen den beiden 
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Weltkriegen. Die «Krise» setztezu Beginn der 
dreiGiger Jahreein. Psychotechnik verbreitete 
sich rasch; vor allem in Europa, den USA und 
in der Sowjetunion. 

W i rtsch a f 1 1 i ch e P sych otech n i k 

In den «Grundzugen der Psych otech nik» 
faBte Munsterberg (1914), ein Schuler 
Wundt's, das Gebiet der Psychotechnik als 
unbegrenzt auf: «Jede Sphare menschlicher 
Kultur bietet (...) Problemeder Psychotechnik 
dar» (S. 10). 

Er geht damit zunachst weiter als z. B. 
Stern, der Psychotechnik auf padagogische 
und therapeutische Einwirkungen des Psy- 
chologen beschrankt. Nachdem Munsterberg 
aber als erster das wi rtsch aftliche Gebiet in 
das Gesamtsystem psycho I ogischer Anwen- 
dungsmoglichkeiten einfugte und erste For- 
schungsarbeiten und praktische Experimente 
auf diesem Gebiet machte, sch ran kte sich der 
zunachst allgemein gehaltene Begriff immer 
mehr ein und konzentrierte sich schlieBlich 
ganz auf das wi rtsch aftliche Gebiet. 

Die Auffassung, das Gebiet «Psychologie 
und Wi rtsch aftsleben» gleichzusetzen mit 
Psychotechnik und damit den Begriff 
einzuengen, entbehrte «einem nicht un- 
begrundeten Konservatismus» (Erdely, 1933, 
S. 8). In seinem «Lehrbuch der Psycho- 
technik» hat auch Moede (1930) eindeutig 
den industriellen Charakter gemeint und nur 
wi rtsch aftl i ch e Fragen behandelt. SchlieBlich 
gingen manche Psych otech niker soweit, aus 
einer Uberbetonung technischer und 
wi rtsch aftl icher Gesichtspunkte den Faktor 
Mensch nur in seiner Rolle als wirtschaftli- 
ches Produktionselement zu betrachten. So 
formulierte Moede in seinem Lehrbuch - 
man beachte die Reihenfolge - «der Betrieb 
benotigt Material, Maschinen, Werkzeuge, 
Geld sowie Menschen» (Moede, 1930, S. 6). 

Neben einer Einengung auf das wi rtsch aft- 
liche Anwendungsgebiet pragt Munsterberg 
entscheidend auch dasSelbstverstandnisder 
Psychotechnik: Sie ist Mittel zum Zweck. So 
ist die wi rtsch aftliche Psychotechnik «voll- 
kommen von der Vorstellung der wirt- 
schaftlichen Ziele beherrscht» (Munsterberg, 
1912, S. 18). Ob diese Ziele richtig sind, darf 
den W issen sch aftl erdabei nicht interessieren. 



Der Psych otech niker liefert nur dieTechnik 
und die M ittel zur Zi el errei chung: 

«Auch im Gebiet des Wi rtsch aftslebens 
lehrt der Psych otech niker den Industriellen 
lediglich, wie er mit psychologischen H i I f s- 
mitteln vorgehen soil, um etwa tuchtige M it- 
arbeiter auszuwahlen. Aber ob es richtig ist, 
tuchtige Arbeiter heranzuziehen Oder statt 
dessen nur der Gesichtspunkt der Lohnhohe 
mafSgebend sein soil, das ist eine Frage, die 
der Psychologe nicht zu entscheiden hat» 
(S. 19). 

Mit dieser Argumentation begrundet Mun- 
sterberg auch eine «vollkommene objektive 
Unparteilichkeit», da der Psych otech niker es 
«schlieGlich auch gar nicht mit einem partei- 
ischen Bevorzugen Oder Zurucksetzen Oder 
mit irgendeiner subjektiven Bewertung zu 
tun hat» (S. 19). 

Ahnlich auGert sich hierzu auch Kurt 
Lewin (1920): «Die Psychologisierung der 
Arbeitsmethoden und der Verteilung der 
Individuen auf die Berufe bedeutet zunachst 
nichts als ein H i I f sm i ttel ihrer allgemeinen 
Rational isierung (...) zu entscheiden, in wel- 
cher Richtung ein solches bewuGtesGestalten 
geschehen soli, ist nicht Sache der angewand- 
ten Psychologie; sie kann sich ebensogut der 
gesellschaftlichen Klassenstruktur einfugen, 
wiedazu dienen, siezu sprengen» (S. 5). 

Diese sch ein bare Objektivitat in der 
psych otech ni sch en Forschung wurde ge- 
wonnen durch den Verzicht auf gesellschafts- 
politische Selbstrefl exion und N icht-H i nter- 
f ragen gesel I sch aftl i ch er Verh altn i sse. 

Aufgaben und Anwendungsgebiete 

M unsterberg teilte die Aufgaben bereiche der 
Wirtschaftspsychologie in folgende drei Be- 
reiche auf (1912, S. 22): 

1. Wi rtsch aftliche Aufgaben, fur welche die 
psychischen Eigenschaften der Personlich- 
keit bedeutungsvoll sind. Gemeint ist «die 
Auslese der geeigneten Person I ichkeit» 
(S. 23 ff). Das Aufgaben gebiet umfaGt die 
Eignungsfeststellung und wissen- 
sch aftliche Beratung bei der Berufswahl. 

2. Wi rtsch aftliche Aufgaben, bei denen 
psychische Arbeiten verrichtet werden. 
Gemeint ist «die Gewinnung der best- 
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moglichen Leistungen» (S. 86 ff). Als Un- 
tersuch u n gsgegen stan de wu rden gen an n t : 

- Einuben und Lernen 

- Anpassung der Technik an die psychi- 
schen Bedingungen 

- Bewegungsersparnis 

- Problemeder Monotonie 

- Storungen der Aufmerksamkeit 

- Ermudung 

- Physische und soziale Einflusse auf die 
Leistungsfahigkeit 

3. Wirtschaftliche Aufgaben, bei denen eine 
psychische Wirkung wesentlich ist. Ge- 
meint ist «die Erzielung der erstrebten psy- 
chischen Wirkungen» (S. 143). Darunter 
fallen Untersuch ungen zur Befriedigung 
wirtschaftlicher Bedurfnisse, Experimente 
zur Wirkung der Anzeige und sonstiger 
Werbemittel. 

W ah rend die ersten bei den Aufgaben kom- 
p I exe arbei tspsych o I ogi sch e An wen d u n gs- 
gebiete umfassen, ist der dritte Bereich wohl 
eher der Werbepsychologie zuzuordnen. Im 
Gliederungssystem fur den arbei tspsych o- 
logischen Aufgaben bereich fin den sich diffe- 
rentielle und experimentelle Psychologie, die 
Kraepelinschen Untersuchungen zur Arbeits- 
leistung sowie die Ergebnisse der wissen- 
schaftlichen Betriebsfuhrung von Taylor und 
Gilbreth. Intendiert war, «daG die wissen- 
schaftliche Betriebsleitung und das psych o- 
logische Laboratorium von vornherein einan- 
der naher rucken» (S. 113). 

Dieses «Mixtum compositum» an Auf- 
gabenstellungen wird im Entwicklungsver- 
lauf der Arbeitspsychologie weiter strukturiert 
und findet seine endgultige Formung in den 
funfziger Jahren und spater in der Dichoto- 
mic «An passu ngdes Men sch en an dieArbeit» 
und «Anpassung der Arbei tsbed in gun gen an 
den Menschen» (vgl. Hische, 1950; Walther, 
1950; Bornemann, 1967; Herwig, 1970b). Aus 
dem wechselseitigen AnpassungsprozeB 
Men sch - Arbeit kri stal I i si erten sich drei The- 
men sch werpu n kte der Arbei tspsych o I ogi e 
heraus: Eignung, Ausbildung/Anlernung, 

A rbei tsbed i n gu n gen . 

Auf ein aus der Kritik an der «rasanten Ent- 
wicklung» der Psychotechnik entstandenes, 
umfassen des und relativ ausgereiftes Werk 
von Giese (1927) soli etwas naher eingegan- 



gen werden. Sein System der «Wi rtsch aftspsy- 
chologie» gibt Abbiidung 1-2 wieder. 

Giese weist darauf hin, daG die zugrunde- 
liegende Systematik keinesfalls «ein wissen- 
schaftstheoretisch wohl aufgebautes, I ogi sch 
geordnetes Gerust benutzt» (S. 123). Je nach 
Bedarf entwickelten sich diese Oder jene 
Anwendungsgebiete starker. 

Geschrieben wurde die umfassen de Arbeit 
«Methoden der Wirtschaftspsychologie», um 
dem «leidigen Begriff Psychotechnik aus- 
drucklich zu begegnen, dessen Ruf dank des 
geschaftstuchtigen Handwerkertums gewisser 
Kreise nicht der beste mehr ist, der vor allem 
methodisch und gegenstandlich falscheAus- 
legungen unterstellen konnte» (S. 19). Giese 
wahlte daher den Begriff «Wirtschafts- 
psychologie», um die Entwicklung eines 
uberbetonten individualistischen Zuges in 
der Psychologie zu relativieren, die in und 
seit dem Kriege von 1914 die angewandte 
Wissenschaft im allgemeinen sehr beeinfluB- 
te, «denn fast restlos wurde nur das eine Pro- 
blem der Ausleseverfahren Oder Eignungspru- 
fungen gepflegt;» (S. 121). 

Furihn stel It sich nicht die «abgeschliffene 
Phrase<vom rechten Mann am rechten Platz»> 
in den Mittelpunkt der Betrachtungen, son- 
dern «die Behandlung des Faktors <Mensch»> 
(S. 121) im Betrieb. Ausdiesen Uberlegungen 
heraus resultierte auch die Aufteilung der 
W i rtsch aftspsych ol ogi e i n «Su bj ektpsych o- 
technik» und «Obj ektpsych otechnik». Von 
«Su bj ektpsych otech n i k» wi rd gesproch en , 
wenn der «Mensch als Betriebsfaktor» (S. 122) 
den Bedingungen des Wi rtsch aftslebens an ge- 
paGt wird. «Obj ektpsych otech nik» meint, 
wenn «die Materie, der Gegenstand, die Um- 
welt oder das Gerat (...) der gegebenen 
psychologischen Natur der Menschen» 
(S. 123) angepaBt werden soil. 

Giese weist ausdrucklich darauf hin, «daB 
im Wi rtsch aftsleben die Objekt psychotech- 
nik eine wesentlich groBere Rolle spielen 
muB als die Subj ektpsych otech nik» (S. 123). 
M it einem Teil bereich der Objekt psychotech- 
nik befaBt sich die «Arbeitspsychologie im 
Betrieb» (S. 450). Gegenstand ihrer Anwen- 
dung ist die «allgemeine Leistungsstudie» 
und «die Rational isierung des Arbei tsplatzes». 
Zur Rationalisierung des Arbeitsplatzes wird 
eine «psych otech ni sch e Eichung» durch- 
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gefuhrt, um alle Arbeitselemente eines Ar- 
beitsplatzes daraufhin zu uberprufen, ob sie 
den anerkannten, aus den Leistungsstudien 
hervorgehenden Bedingungen der jeweiligen 
Tatigkeit entsprechen. Hier legt Giese ein 
sehr eng begrenztes Anwendungsgebiet der 
Arbei tspsych o I ogi e zugru n de. 

Eindeutig nimmt Giese auch zum Selbst- 
verstandnis der Wirtschaftspsychologie - 
ganz in der Tradition Munsterbergs und 
Lewi ns - Stellung: 

«Solange im Wirtschaftsleben als Maxi men 
Rationalisierung und Utilitarismus gegeben 
sind, tritt die Psychotechnik als Hilfs- 
wissenschaft ein, um diesen Zielen ihreUnter- 
stutzung zu lei hen. Die Auseinandersetzung 
daruber, ob die Wirtschaftsziele richtig Oder 
sittlich oder wertvoll sind, interessiert die an- 
gewandte Psychologie keinesfalls» (S. 124). 



Interessant sind in diesem Zusammenhang 
auch die Ausfuhrungen zur praktischen 
Menschenbehandlung: «lm Wirtschaftsleben 
hat die rationelle Menschenbehandlung die 
Aufgabe, die Arbei tsmitglieder so zu be- 
einflussen, daft ihre Mentalitat zweckent- 
sprechend gestaltet und fur die Prosperity 
des Unternehmens wie die nutzliche Gesin- 
nung der eigenen Person zubereitet wird» 
(S. 124). 

Trotz der gesellschaftspolitisch fraglichen 
und - wiesich spater auch zeigen sollte- ge- 
fahrlichen bedingungslosen Unterordnung 
unter okonomische Zielsetzungen, kommt 
der Arbeit Gieses grofce Bedeutung zu, insbe- 
sondere hinsichtlich der systematischen und 
u mf assen den Auf arbei t u n g psych otech n i - 
scher Methoden und Anwendungsfelder. Neu 
war zu diesem Zeitpunkt vor allem die soge- 




Abbildung 1-2: Gliederungssystematik «Wirtschaftspsychologie» (aus Giese, 1927). 
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nannte «optische Eichung», wie Licht- und 
Farbgestaltung. 

I nstitutional isierung, Verbreitung und Krise 

«Fur die Psychotechnik in Europa ist (...) der 
Weltkrieg der eigentliche Schrittmacher ge- 
wesen» (Dorsch, 1963, S. 81). Die kriegswirt- 
schaftliche Mangelokonomie wahrend und 
nach dem 1. Weltkrieg fuhrte zu einer ra- 
schen Ausbreitung psych otechnischer Tati g- 
keitsfelder. Im einzelnen sind zu nennen: 

- Auswahl und beschleunigte Ausbildung 
von M ilitarpersonal. Neue Waffen erfor- 
dern bei der Musterung die Berucksichti- 
gung besonderer funktionaler Anlagen. 
Die militarische Psychotechnik befaBte 
sich u.a. mit Untersuch ungen der Eignung 
und Leistungsbedingungen von Flugzeug- 
fuhrern, Funkern, Kanonieren, Kraft- 
fahrern. 

- Ersetzung der Eingezogenen und sparsame 
Anwendung vorhandener menschlicher 
Arbeitskraft in den Betrieben. Die mog- 
lichst schnelle Gewinnung von Schulab- 
gangern und Frauen fur den Pro- 
duktionsprozeB und ihre kurzfristige 
Anlernung fuhrten zum Ausbau der 
Berufsberatu n g, psych otech n i sch er Eig- 
nungsuntersuch ungen (z. B. Auslese von 
weiblichem StraBenbahn- und Eisenbahn- 
personal) und Anlernverfahren. 

- Wiederherstellung der Arbeitskraft von 
Flirnverletzten und Kriegsversehrten. Mo- 
torische und kognitive Ausfalle wurden 
psych otech ni sch diagnostiziert, um ausge- 
fallene Funktionen wieder herzustellen 
Oder durch die verbliebenen Fahigkeiten 
zu kompensieren. 

Nach dem Kriegsende sollten psycho- 
tech ni sch e Verfahren und Methoden der 
Wirtschaft zu neuem Aufschwung verhelfen. 
Durch Verbesserung der Arbeitsbedingungen 
und Rationalisierung der Fertigungsverfahren 
wurden 

- der absinkenden Produktivitat und der 
Steigerung der Unfalle und Fehlzeiten be- 
gegnet 

- uberlange Arbeitszeiten reduziert und das 
Schichtsystem verandert. 



Insbesondere der dringend erforderliche 
Abbau des kriegsbedingten Mangels an quali- 
fizierten Arbeitskraften fuhrte dazu, daft 
Lehrlingsauslese und Lehrlingsausbildung zu 
einem Flauptanwendungsgebiet der Psycho- 
technik wurde. Eingefuhrt wurde die «psy- 
chotechnische Begutachtung» zunachst in 
der «GroBindustrie», bei Firmen wie AEG, 
Borsig, Krupp, M.A.N., Siemens usw.. 

Die Psychotechnik institutionalisierte sich 
in Deutschland im ersten Nachkriegs- 
jahrzehnt durch die Schaffung und Einrich- 
tung von psych otech ni sch en Labors und Ver- 
suchsstellen 

- an den Flochschulen (vgl. hierzu die Aufl i- 
stung psych otechnischer Lehr- und For- 
schungsanstalten bei Dorsch, 1963, S. 82), 

- bei der Reich sbahn und Reich spost. (Die 
Reich spost began n ihre psychotech ni- 
schen Studien mit Eignungsprufungen fur 
Telefonistinnen), 

- bei der Reich swehr, 

- bei Stadten und Kommunen, 

- bei der Reichsanstalt fur Arbeitsvermitt- 
lung und Arbeitslosenversicherung. 

Das relativ breite Spektrum der damaligen Ar- 
beitspsychologie umfaRte Arbeitsfelder der 
Auslese und Schulung der Mitarbeiter, Ratio- 
nalisierung der Fertigungsverfahren, Verbes- 
serung der Arbeitsplatze wie der Werkzeuge 
und der Maschinen. Je nach Notwendigkeit 
Oder Bedarf wurden die jeweiligen Gebiete 
mehr Oder minder pragmatisch bearbeitet. So 
wurden Eignungsdiagnostik, Personal auslese 
und Anlernung Flauptanwendungsfelder der 
Psych otech n i k. An dere Aufgaben berei ch e tra- 
ten in den Flintergrund. Dazu Tramm: «Die 
Ermudungsfrage im Rah men des 8-Stunden- 
tages eingehend und objektv zu studieren, 
war bisher der Psychotechnik mangels geeig- 
neter Auftrage und geeigneter Mittel nicht 
moglich» (Tramm, 1932, S. 94). Andere Psy- 
chotechniker, wiez. B. Schlesinger, negierten 
in naiver Sichtweise schlechte Arbeitsbedin- 
gungen. Anstatt durch GestaltungsmaBnah- 
men die Arbeitsbedingungen zu verbessern, 
wurde an die Arbeitenden apelliert: «Darum 
aber gerade mussen wir versuchen, ihre We- 
sensart (die der Arbeiter, d. Verf.) zu ergrun- 
den, dem Geheimnis naher zu kommen, des- 
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sen Enthullung ihre voile Entfaltung erst er- 
moglicht, durch Erweckung der Freude am 
Beruf, die Sonne der Lust und Liebe an der 
Arbeitsstatte leuchten zu lassen, die auch in 
dunklen Werkstattecken bei eintonigem Tun 
noch Helligkeit und Warme verbreitet» 
(Schlesinger, 1920, IV). 

Schon kurz nach der «Blutezeit» der Psy- 
ch otechnik began n auch ihre Krise. Diese 
Krise war dreifach bestimmt: theoretisch, in- 
haltlich-methodisch und ideologisch. 

Von einer «theoretischen Krise» der Psy- 
chotechnik sprach auf der VII. Internationa- 
len Konferenz fur Psychotech nik in Moskau 
Spielrein (1933). Fur ihn wird die Unzulang- 
lichkeit ihrer Theorie und die Losgelostheit 
der Praxis von der Theorie immer of- 
fenkundiger. Erdely bemangelt in diesem Zu- 
sammenhang den «logischen Ausbau ihres 
Begriffssystems» und fordert, «eine Grundla- 
ge zu schaffen, worauf ein gesundes System 
der Erkenntnis und ein sicheres Vorgehen der 
Praxis aufzubauen ist» (1933, S. 3). 

Die geforderte theoretische Grundlegung 
wurdezwar nicht geschaffen, dafur eine Viel- 
zahl von Begriffsbestimmungen (vgl. dieAuf- 
satzevon Erdely, Stern, Lipmann in der Zeit- 
schrift fur angewandte Psycho I ogie, Bd. 44, 
1933), die aufgrund ihrer sophistischen Aus- 
wuchse nicht klarend, sondern eher verwir- 
rend wirkten. 



Inhaltlich war die Krise vorbestimmt 
durch die einseitige Ausrichtung auf die Eig- 
nungsdiagnostik (vgl. infobox 1-5). 

Diese differential-psychologische Orien- 
tierung hatte zur Folge, daft sich die Einstel- 
lung der Gewerkschaften zur Psych otechnik, 
die zunachst positiv war, ins Gegenteil ver- 
keh rte. 

Unklar aus der Sicht der Arbeiter war bei 
psych otechnischen Eignungsprufungen auch 
die soziale St el lung der Psych otechniker. 
Tramm (1933 a) veranlaGten die seiner An - 
sicht nach «unbegrundeten Angriffe»zu einer 
polemisch-arroganten Aussage: «lm Betriebe 
waren es Leute, die kaum das Wort <Psycho- 
technik> richtig aussprechen konnten und 
von der Sache uberhaupt nichts wuftten» 
(S. 190). 

Auf den Vorwurf, daB sich die psychotech- 
nische Begutachtung nicht nur Eingriffe, 
sondern auch Ubergriffe in die Wesens- und 
Anspruchssphare der von ihr behandelten 
Individuen gestatte, erwidert Stern (1933) mit 
dem sogenannten «Flarmonie-Argument»: 
«die psych otechnische Prufung komme, 
indem sie anderen Zielen diene, von selbst 
auch denen zugute, an denen sievorgenom- 
men werde» (S. 55). Denn erstens - so argu- 
mentiert er weiter- setzesiejeden Menschen 
an diejenige Stelle, die seiner Leistungs- 
fahigkeit angemessen sei, und zweitensschaf- 



Informationsbox 1-5: 

Kritik an der individualistischen Sichtweise der Psychotechnik (aus Giese, 1927, S. 121) 



«Wie kommt es, daB man in diesem Sinne eine abwe- 
gige Entwicklung der Wirtschaftspsychologie zu ver- 
zeichnen hat? 

Es beruht dies auf dem uberbetonten individualisti- 
schen Zug in der Psychologie, der in und seit dem 
Kriege von 1914 die angewandte Wissenschaft beein- 
druckte. Die Auslese der Mannschaften, dieRentenbe- 
gutachtung der Hirnverletzten, die Ford erung der Be- 
gabten in den Schulen; das alles liegt auf einer Linie: 
Es ist kennzeichnend, wie auch in der Padagogik die 
experi men telle Didaktik gegenuber der Individual psy- 
chologie ganz zurucktrat, so daB die Erziehungslehre 
seit Meumann in der Unterrichtslehre eigentlich so gut 
wie keine wesentlichen psychologischen Fortschritte 
erzielte. Und doch bieten schon die Darlegungen Mun- 
sterbergs den Gesamtstoff im wesentlichen. Seine 
schlichte Stoffglied erung in <Auslese>, <Gewinnung 
bestmoglicher Lei stun gen > und <Erzielung erstrebter 



psychischer Wirkungen> ist nach wie vor gultig; aber 
sie blieb praktisch unerfullt, denn fast restlos wurde 
nur das eine Problem der Ausleseverfahren Oder Eig- 
nungsprufungen gepflegt; wurde fur die Psychotech- 
nik mit der abgeschliffenen Phrase vom <rechten 
Mann am rechten Platz> geworben. Eswird hervorzu- 
heben sein, da6 im groBen Zusammenhang des Wirt- 
schaftslebens die Eignungsprufung nur eine auBerst 
bescheidene Rolle spielen kann. Ja, wir werden beto- 
nen, daB sie als Grundidee in neuzeitlichen Betrieben 
sogar uberflussig werden mag. Nur wer ein sei tig - etwa 
vom Schreibtisch her - die Sachlage beobachtet, mag 
eine ubertrieben hohe Geltung des Ausleseprinzips 
annehmen. Wer die realen Befunde kennt, weiB, daB 
dagegen ein ungeheuer groBes Stuck Arbeit ubrigbleibt 
fur die andere Seite des individualistischen Prinzips 
im Wirtschaftswerk: die Behandlung des Faktors 
<M ensch>.» 
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fe siedie Uberzeugung, daB die Auslese nicht 
nach Belieben und Will ku r, sondern aus 
Grunden objektiver Gerechtigkeit erfolge. 
Stern weist allerdingsdarauf hin, daft sich die 
Psychotechnik eingehender als bisher mit der 
Ruckwirkung ihrer MaGnahmen auf die Be- 
troffenen zu beschaftigen habe: «Denn wenn 
auch die Psychotechnik nichtsandersalseine 
Gehilfin der Wirtschaft sein will - sieistdoch 
stets zugleich Schicksal fur Menschen» 
(S. 56). 

Stern (1921) war es auch, der relativ friih- 
zeitig hinsichtlich methodischer Standards 
bei der Eignungsuntersuchung intervenierte. 
Er wollte damit verhindern, daB «Nicht-Psy- 
chologen und Halb-Psychologen, die sich die 
auBere Technik unserer Prufmethoden ange- 
eignet haben (...), glauben, dennoch berech- 
tigt zu sein, selber den Psych otechniker spie- 
len zu durfen» (Stern, 1921, S. 11). 

Sterns Aufruf und der einiger anderer Psy- 
chotechniker (wieGiese, Lipman, Rupp), fach- 
fremde Eignungsuntersuchungen nicht durch- 
fuhren zu lassen, fruchtete wenig: «Moede's 
Model I, in dem der Psych otechniker gemein- 
sam mit dem Betriebsingenieur diegewunsch- 
ten Untersuchungsverfahren entwickelt, eicht 
und uberpruft und deren Durchfuhrung dem 
Unternehmen uberlafct, setzte sich durch» 
(Jaeger & Staeuble, 1983, S. 81). 

Der politische Umbruch in Deutschland 
fuhrte zur ideologischen Krise der Psycho- 
technik. Schneller als in an deren Teilberei- 
chen der Psychologie vollzog sich in der Psy- 
chotechnik die Anpassung an faschistisches 
Gedankengut. Viele der in Deutschland 
gebliebenen Psych otechniker Oder Inhaber 
psych ologischer Lehrstuhle«versuchten eher, 
die Stunde zu nutzen» (Geuter, 1984, S. 24). 
In diesem Zusammenhang weist Geuter 
(1984) darauf hin, daB hinsichtlich institutio- 
neller und professioneller Aspektedie NSZeit 
fur die Psychologie keine Zeit des Nieder- 
gangs, «sondern eine Zeit ihrer Forderung 
war» (S. 26). Ein Niedergang lag darin, «daB 
einige Psychologen bereitwi Nig ihreTheorien 
anderten, um die NSIdeologie zu stutzen, 
und damit die theoretische Entwicklung der 
Psychologie ihrer politischen Opportunist 
opferten» (S. 26). 

So sieht sich die Psychotechnik «neuen 
Aufgaben» gegenubergestellt, die sich «bei 



Einfuhrung und Durchfuhrung der allgemei- 
nen Arbeitspflicht und der Herausbildung 
einer Fuhrerschicht ergeben» (Tramm, 1933 
(b), S. 163). In einem von Moede, Couveund 
Tramm in der Zeitschrift «l ndustrielle Psy- 
chotechnik unterzeichneten «Aufruf der Ge- 
sellschaft fur Psychotechnik heiBt es: «Alle 
auf dem Gebiet der angewandten Psycholo- 
gie und Psychotechnik tat i gen Praktiker und 
Wissenschaftler, die den neuen Staat bejahen, 
mussen sich endlich zusammenfinden» 
(1933, S. 161). 

DieWehrmacht bedientesich bei der Spe- 
zialisten auslese herkommlicher Methoden 
aus der industriellen Psychotechnik. Ein eige- 
nes arbeitswissenschaftliches Institut wurde 
bei der Deutschen Arbeitsfront (DAF) einge- 
richtet, das Psychologen beschaftigte. Das 
1925 vom Verein deutscher Eisenhuttenleute 
gegrundete Deutsche Institut fur Technische 
Arbeiterschulung (DINTA) arbeitete eng mit 
Psych otechni kern wie Poppelreuther, Moede 
usw. zusammen und wuchs sich unter Lei- 
tung von Arnhold und der Eingliederung in 
die DAF zum ruhrigsten Trommler fur das na- 
tionalsozialistische Gedankengut aus. Wie 
Vertreter der Psychotechnik zu DINTA bzw. 
ihrer Fuhrung standen, zeigt die Einschat- 
zung Moede's (1935): «Arnhold, der Fuhrer 
der DINTA, des Deutschen I nstituts fur 
Nationalsozialistische Arbeiterschulung, hat 
sich vor allem seit Jahren erfolgreich und 
fuhrend fur gute und vertiefte Anlernung 
und Menschenfuhrung in industriellen Be- 
trieben eingesetzt und verdient gemacht» 
(S. 248). 

Insgesamt hatte die Psychotechnik im 
Dritten Reich nach Jaeger & Staeuble (1983) 
theoretisch und praktisch aber nur «einesehr 
beschrankte Aufgabe». Begrundet lag dies 
darin, daB die Grenzen des psychotechni- 
schen Ansatzes bereits vor 1933 deutlich 
geworden waren. 

Fur die Entwicklung der Arbeits- 
psychologie- nicht nur in Deutschland - war 
die psych otechnische Phase zweifellos von 
Bedeutung. Inhaltlich unterschiedlich akzen- 
tuiert und in unterschiedlichen Zeitspannen 
wurde Psychotechnik in Frankreich und Eng- 
land (Ausrichtung auf physiologisch-arbeits- 
wissenschaftliche Fragestellungen), in den 
USA (eignungsdiagnostische Ausrichtung) 




1 Zum Sdbstverstandnis der Arbeitspsychologie 



und der Sowjetunion (vgl. Baumgarten, 1924) 
betrieben. Die in der Schweiz, in den Zentren 
Genf und Zurich, vollzogene psycho- 
technische Entwicklung ist noch am ehesten 
mit der deutschen vergleichbar (zur inter- 
nationalen Ausbreitung psych otechnischer 
Forschungs- und Prufstellen vgl. Jaeger & 
Staeuble, 1983, S. 72). 

Georges Friedmann, «ein ebenso kritischer 
wie schopferischer Autor mit grofcen Kennt- 
nissen der marxistischen Theorie» (Volpert, 
1975, S. 57) wurdigt die Psychotechnik wie 
folgt: 

«Ohne sie (die industri elle Psychotechnik, 
d. Verf.) ware niemalsder H i Ifsarbeiter in den 
GroBserien betrieben so vielen Beobachtern in 
seiner Funktion als<ein Betriebsmittel unter 
anderen Betriebsmitteln> sichtbar geworden. 
Niemals waren ohne die Psychotechnik die 
bean gsti gen den Probleme der Entmensch- 
lichung der Arbeit (...), die uns hier beschaf- 
tigen, auf dieTagesordnung der wissenschaft- 
lichen Forschung und Erkenntnis gesetzt 
worden » (S. 47). 

Insbesondere der Arbeit einzelner Psycho- 
techniker wird hohe Anerkennung entgegen- 
gebracht. So wurdigt Flacker (1982) den 1935 
emigrierten Walter Blumenfeld (1882-1967) 
und seine wissenschaftliche Arbeit als einen 
Vorlaufer und Begrunder der modernen Ar- 
beitspsychologie: «(Er) ist das unerreichte Vor- 
bild fur das Dresdner Bemuhen um theoreti- 
sche und methodische Fundierung der Arbeits- 
psychologie bei bewuBter Bezugsstiftung zur 
Allgemeinen Psychologie» (Flacker, 1982). 

Auch Archangelskij (1962) wendet sich 
gegen eine pauschale Ablehnung der Ergebnis- 
seder Psychotechnik und deren Auswirkungen 
auf die sowjetische Arbeitspsychologie. Fur 
Dorsch (1963) schlieRlich verd an kt die Psych o- 
logie den Psych otechni kern («ihre extensive 
Art zu forschen», «ihre vielseitige und flussige 
geistigeBeweglichkeit», «ihr anschaulich empi- 
rischesVorgehen») «sehrviel mehr alsnurden 
Auftrieb der Psych otechnik» (S. 91). 

Fassen wirzusammen: Psych otechnisches 
Forschen und Handeln war vielfaltig in der 
Methoden- und Instrumentenentwicklung, 
produktiv in der Umsetzung und effizient in 
der Zusammenarbeit mit der Wirtschaft. Das 
psych otechnische Betatigungsfeld war inhalt- 
lich eingeschrankt auf diagnostische und dif- 



ferent al psych ol ogi sch e Aspekte men sch I i ch er 
Arbeit und entbehrte weitgehend einer theo- 
retischen Basis. Die immer wieder von ihren 
exponierten Vertretern beschworene«objekti- 
ve Unparteilichkeit» und das Nichthinter- 
fragen gesellschaftlicher Verhaltnisse fuhrte 
schlieGlich zur ideologischen Vereinnahmung 
und so zum Endeder Psychotechnik. 

1.2.4 Das Interesse an der sozia- 
len Bestimmtheit des menschlichen 
Arbeitsverhaltens 

Immer starker wurde deutlich, daft eine Be- 
schrankung auf die Betrachtung des Individu- 
ums nicht ausreichend ist. Die Einsicht, daft 
rein technische und psychophysiologische 
Probleme, wie Leistung, Ermudung und 
Monotonie, auch von sozialen Faktoren ab- 
hangig sind, fuhrten in der Folge zu einer 
mehr sozial psycho I ogi sch en Betrachtung des 
Menschen. Die soziale Determiniertheit 
menschlichen Arbeitsverhaltens wurde the- 
matisiert. Verdeutlicht werden soil dies an 
drei Entwicklungsstrangen: den Hawthorne- 
Experimenten, dem sozi otechni sch en Ansatz 
des Tavistock-lnstitutes und der Etablierung 
einer sozial psychologisch orientierten Ar- 
beitspsychologie. 

FI awthorne-Experi mente 

Ausgelost wurde die neue Entwicklungsstufe 
in der Arbeitspsychologie zweifellosdurch die 
Untersuchungen Mayo's und seiner Mitarbei- 
ter. DieStudien von Mayo (1950) und Roeth- 
lisberger & Dickson (1939) in den Hawthor- 
ne-Werken der Western Electric Company in 
Chicago und Cicero konnten die Bedeutung 
von Einstellungen und Motivationen, von so- 
zialen Beziehungen in Arbeitsgruppen fur die 
betriebliche Leistungsfahigkeit nachweisen. 

Bekannt sind vor allem die Feldstudien 
mit Arbeiterinnen in der Relaismontage. 
Trotz konstant gehaltener unabhangiger Va- 
riable (Beleuchtungsstarke) in der Kontroll- 
gruppeund ihrer systematischen Variation in 
der Experimentalgruppe (Beleuchtungsstarke 
wurde nach oben und unten variiert), zeigten 
sich bei beiden Gruppen erhohte Arbeitslei- 
stungen bei der Uberprufung der abhangigen 
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Variablen. Eine Verschlechterung der Lei- 
stung war erst bei «Mondlicht»-Beleuchtung 
feststel I bar. Auch wenn nachtragliche Recher- 
chen von einem ungenugend kontrol Merten 
Feldexperiment sprechen (privilegierte Test- 
personen, Versuchsleitereffekte; vgl. zusam- 
menfassend Rice (1982), und der Hawthorne- 
Effekt somit entmythologisiert wurde, kristal- 
I isierte sich dieTheseheraus, daB dasArbeits- 
verhalten am entschiedensten von den 
zwi schen men sch lichen Bezieh ungen, ins- 
besondere innerhalb der informalen Gruppe 
abhange und daB die sozialen Spannungen in 
erster Linie aus der personlichen inneren 
Einstellung der Arbeitenden und aus ihren 
Beziehungen zueinander entstehen. 

Die Hawthorne-Untersuchungen in den 
Jahren 1927-1939 konnen als Ausgangspunkt 
der sogenannten Human-Relations-Bewe- 
gung interpretiert werden. Ziel dieser Be- 
wegung war es, die zwi schen men sch lichen 
Beziehungen, die Informations- und Kommu- 
nikationsprozesse innerhalb von Arbeits- 
gruppen und zwischen Vorgesetzten und 
Unterstellten zu pflegen, um damit zufriede- 
nereMitarbeiterzu gewinnen und so letztlich 
hohere Leistungen zu erzielen (zur Dar- 
stellung und Kritik der H u man -Relation s- 
Bewegung, vgl. Neuberger, 1977). 

Der soziotechnische Systemansatz des Tavistock- 
Instituts 

Dieser auf die Gestaltung von Arbeitssyste- 
men ausgerichtete Ansatz hat seinen Ur- 



sprung zu Beginn der funfziger Jahre im Ta- 
vistock Institute for Human Relations» in 
London (vgl. Emery, 1959). Ziel war die ge- 
meinsame Optimierung des sozialen und 
tech ni schen Systems. Technologie, Aufgaben - 
struktur, Bedurfnisse und Qual ifi kation der 
Organisationsmitglieder waren aufeinander 
abzustimmen, wobei im Sinne einer holisti- 
schen Herangehensweise die Komplexitat 
miteinander in der Arbeitssituation wirken- 
der EinfluGfaktoren berucksichtigt werden 
sollte. Nicht mehr der Arbeiter als Individu- 
um, sondern als Mitglied in einem komple- 
xen, sozialen, organ isati on alen und techni- 
schen System war Gegenstand dieses von der 
Gestaltpsychologie, Psychoanalyse und Sy- 
stemtheorie beeinfluBten Ansatzes. 

Bekannt sind vorallem diefruhen empiri- 
schen Arbeiten im englischen Kohlebergbau 
von 1951-1958 (vgl. z. B. Trist & Bamforth, 
1951). Die mit der Einfuhrung einer neuen 
tei I mech an i si erten Abbau meth ode en tstan de- 
nen Probleme (schlechtes Betriebsklima, stei- 
gende Unfallquoten, erhohte Fluktuations- 
und Absentismusraten) sollten analysiert und 
gelost werden. Die Losung des Problems be- 
stand letztendlich darin, diealteArbeits- und 
Sozialstruktur wiederherzustellen, da die bis- 
herige Selbstregulation in teilautonomen 
Gruppen motiviertere und zufriedenere Berg- 
leute bewirkte. Obwohl in Vergleichsstudien 
die Uberlegenheit durch Produktivitatser- 
hohung und verringerte Abwesenheitsraten 
belegt war, wurde von seiten der Industrie das 
soziotechnische Konzept aus Grunden des 



Informationsbox 1-6: 

Annahmen zur Gestaltung soziotechnischer Systeme nach Rice, 1958 (aus Ulich, 1994) 



1. Unabhangig von den Entlohnungs- und Arbeits- 
bedingungen will eine Gruppe aus der effizienten 
Organisation und Aufgabenerfullung Befriedigung 
beziehen. Deshalb soli eine Gruppe weder mehr 
noch weniger M itglieder haben, als sie zur effizien- 
ten Aufgabenerfullung benotigt. 

2. Weil in der Vollendung einer Aufgabe eine wichtige 
Quelle von Zufriedenheit vermutet wird, soil eine 
Arbeitsgruppe eine solche Anzahl von Mitgliedern 
aufweisen, dassdiese- soweit praktikabel - die Voll- 
endung ganzheitlicher Aufgaben erleben konnen. 

3. Wenn die individuellen Aufgaben der Gruppen mit- 
glieder voneinander abhangig sind, sind die Bezie- 
hungen zwischen den Gruppen mitgliedern fur die 
Produktivitat bedeutsam. Deshalb sollte in einer 



Arbeitsgruppe fur befriedigende soziale Beziehun- 
gen gesorgt sein. 

4. Weil konkret-praktische Selbstregulation fur die 
Gruppenm itglieder befriedigend sein kann, sollte 
dieGruppeselbst Kontrolle haben uber ihrealltagli- 
cheArbeit und Organisation. 

5. Die ph ysi kali sch e Abgrenzung des Raumes, inner- 
halb dessen eineGruppearbeitet, ermoglicht es ihr, 
sich mit dem eigenen «Territorium» zu identifizie- 
ren. Arbeitsgruppen, die «ein ei genes Terri tori um» 
besitzen, entwickeln eher intern strukturierte, sta- 
bile Beziehungen mit gutem Zusammenhalt als 
Gruppen mit unklaren Oder einander uberlappen- 
den Terri to rien. 
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Verlustsvon Machtund EinfluBnahme nicht 
umgesetzt. 

Die Erkenntnisse aus diesen Studien mun- 
deten in weitere Untersuchungen, so auch in 
das sog. «Ahmedabad-Experiment» in der in- 
dischen Textilindustrie (vgl. Rice, 1958). Ge- 
genstand dieser Studie war die Restrukturie- 
rung extrem arbeitsteiliger Tati gkei ten an 
automatisierten Webstuhlen zugunsten grup- 
penbezogener Formen der Arbeitsorganisa- 
tion. Diedabei zugrundegelegten Gestaltungs- 
annahmen gibt informationsbox 1-6 wieder. 

Auch in diesem Projekt ergaben sich Um- 
setzungsschwieri gkei ten, die aus der man- 
gelnden Berucksichtigung von Konflikt- und 
Machtaspekten herruhrten. Insgesamt wird 
den konzeptuellen wie empirischen Arbeiten 
des Tavistock-lnstitutes fur die Weiterent- 
wicklung der Arbeitspsychologie und die 
heutige Arbeitsgestaltung zentrale Bedeutung 
zugemessen (vgl. Ulich, 1994b). Hervorzuhe- 
ben sind die unter Beteiligung der M itarbeiter 
en twi ckel ten , versch i eden art i gen n eu en 

Formen der Arbeitsorganisation (wie z. B. 
inhaltlich an gereicherte Tati gkei ten, Arbeits- 
platzwechsel, teilautonome Gruppe) zur 
Verh in derung von Monotonie, Entfremdung 
und parti ali si erten Arbeitshandl ungen. 

Zwar befaBten sich ansatzweise bereits Psy- 
ch otechniker mit den sozial psych ologischen 
Aspekten der Gruppenarbeit. Sie unterbreite- 
ten z. B. Kooperationsformen, wie die «Grup- 
penfabrikation» (Lang & H el I pach , 1922) 
Oder die «Werkstattaussiedlung» (Rosenstock, 
1922). Wie Ulich (1994b) belegen konnte, ist 
eine Charakterisierung der «Gruppenfabrika- 
ti on » al s f ru h er Vorl aufer der Kon zepte tei I au- 
tonomer Arbeitsgruppen allerdings sehr pro- 
blematisch. Weder eine Erweiterung der 
Arbeitsinhaltenoch dieSelbstorganisation in- 
nerhalb der Gruppe war mit der «Gruppen- 
fabrikation» intendiert. 

Ausgehend von den anglo-amerikanischen 
Forschungsarbeiten liber bedeutsame sozial- 
psychologische Wirkfaktoren zwischen tech- 
nisch-okonomisch-organisatorischen Bedin- 
gungen einerseits und den mit ihnen inter- 
agierenden Menschen andererseits (vgl. 
hierzu zusammenfassend Mayer, 1970) be- 
gann sich zu Beginn der funfzigerjahre in der 
Bundesrepublik eine sozial psychologisch ori- 
ent i erte Arbei tspsych o I ogi e zu etabl i eren . 



Nach seinen eigenen Worten legt dabei Ar- 
thur M ayer 1951 «die erste deutsche systema- 
tische theoretische Grundlegung einer <Sozi- 
alpsychologie des Betriebes»> (Mayer, 1970, 
S. 32) vor. Unter Zugrundelegung einer an- 
thropologischen Position in der modernen 
Psychologie erscheint es Mayer (1951) be- 
sonders bedeutsam zu sein, neben der 
Erforschung der individualpsychologischen 
Struktur und Funktion «der leibseelischen 
Ganzheit des Menschen und ihrer Verwoben- 
heit in Welt und Umwelt mehr und mehr die 
sozial-psychologische Seite des Menschen, 
d.h., sein <mitmenschliches> Wesen zu erhel- 
len»(S. 13). DasZusammentreffen von «Seele 
und Sachwelt» geschieht dabei im Lebens- 
bereich des modernen GroBbetriebs. 

In Erweiterung der Arbeitspsychologie, die 
sich bislang in erster Linie auf die Erfor- 
schung desoptimalen Verh altnisses zwischen 
Mensch und Arbeit konzentrierte, richtet sich 
der Gegenstand seiner Betrachtungen auf 
«die Anpassung des Menschen an den Mit- 
menschen in der Betriebsarbeit» (S. 18). «Die 
soziale Rationalisierung» basiert auf «mit- 
mensch lichen Wirkkraften im Betriebsleben» 
(S. 39) namlich Strebungen (Triebfedern), 
Gefuhlen und Gesinnungen. Diesesind auf- 
zuteilen in «mitseelisch-verbindende Stre- 
bungen », wie 

- die «gemeinschaftsschaffenden» Stre- 
bungen: das Gesellungsstreben, das 

Nachahmungsstreben und das Fursorge- 
streben 

- die «kontaktsuchenden» Strebungen: das 
Fuhrungsstreben, das Unterordnungsstre- 
ben, dasGeltungsstreben, die Neugier und 
den Spieltrieb 

und «mitseelisch-trennendeStrebungen», wie 

- dieSelbstsucht, dieHabsucht, dieHerrsch- 
sucht, die Geltungssucht, die Vergeltungs- 
sucht. 

Interessant sind in diesem Zusammenhang 
die idealistischen und teilweise weltfremden 
Vorstellungen Mayer's zur «Gesellung» im 
Betrieb (vgl. infobox 1-7). 

Ausgehend von der Diskrepanz zwischen 
dem technischen, wirtschaftlichen und na- 
turwissensch aft lichen Fortschritt und derzu- 
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Informationsbox 1-7: 

Zur Bedeutung des Gesellungstrebens (aus Mayer, 1951, 5. 67) 



1. «Der Industriearbeiter hat ein urtumliches, starkes 
Bedurfnis in sich «gesellig» zu arbeiten, d.h. bei 
Verrichtung seiner Arbeit «nicht all ein zu sein», 
sondern in moglichst engem, dauernden Kontakt 
mitseinen Mitarbeitern zu stehen. 

2. Die Nichterfullung dieses unbewuGten Verlangens 
verursacht auf die Dauer erhebliche Storungen im 
individuellen Wohlbefinden und Minderungen der 
Leistungswilligkeit und Leistungsfahigkeit. 

3. Die Befriedigung des Gesellungsstrebens schlieGt 
die einzelnen Arbeiter zu einer Gruppe zusam- 
men. 

4. Die Gesellung einer Gruppe greift uber sich hinaus 
und veranlaBt - bei gegebener Moglichkeit - auch 
andere zum GruppenzusammenschluG. 

5. Die Stillung des Gesellungsbedurfnisses hebt das 
allgemeine Wohlbefinden und die Arbeitsfreude 



und steigert dadurch die Leistungsfahigkeit und 
Leistung des Einzelnen wie der Gruppe. 

6. Als Folge hiervon steigt das Verantwortungsgefuhl 
gegenuber der Gruppe und der Betriebsfuhrung und 
damit auch die Betriebsverbundenheit. 

7. Mit dem Erleben der geselligen Verbundenheit mit 
dem Arbeitskameraden wird auch das auGerbetrieb- 
liche Verhalten geselliger, fro her, was sich seiner- 
seits wieder gunstig auf die Arbeitsgesel lung auswir- 
ken durfte. 

8. Durch die naturliche Befriedigung des Gesellungs- 
strebens bei der Arbeit horen unnaturliche Ersatz- 
befriedigungen («in irgend einer illegalen Kneipe») 
von sel bst auf. 

9. Der arbeitende Mensch erholt sich von den An- 
strengungen der Arbeit neben der Ru he am besten 
durch naturliche Gesel I igkeit.» 



n eh men den Verkummerung der mensch li- 
chen und sozialen Werte versuchte Mayer 
durch seinen normativen Ansatz der «sozia- 
len Betriebsgestaltung» (S. 31), die Sinnent- 
leerung der Arbeit, die mangelnde Entfaltung 
der Person I ichkeit und den Verlust der befrie- 
di gen den mitmensch lichen Beziehungen 
zwischen den Betriebsangehorigen» (S. 221) 
zu uberwinden. 

Nach diesen Vorstellungen ist Betriebspsy- 
chologie der umfassende Begriff, der einer- 
seitsdieArbeitspsychologie, zum anderen die 
Sozi al psych ologie des Betriebes miteinbezieht 
(zur Systematik der Betriebspsych ologie vgl. 
Herwig, 1970a). 

Aus der Sozi al psych ologie des Betriebes 
entwickelte sich im Zeitablauf aufgrund ver- 
starkter eigenstandiger Forschungen und Re- 
plikationen nordamerikanischer Arbeiten 
zum menschlichen Erleben und Verhalten in 
Organisationen dieOrganisationspsychologie 
(vgl. z. B. v. Rosen sti el, 1980; Greif, 1984). 

1.2.5 Die Erforschung der psychi- 
schen Struktur von Arbe itstatig- 
keiten 

Ende der sechziger Jahre deutet sich in der 
Arbeitspsychologie ein «Paradigmen-Wech- 
sel» insofern an, als die in der allgemeinen 
Psych ologie eingetretene Abkehr von behavi- 
oristischen Grundauffassungen auch in dieser 



angewandten Disziplin eine Beschafti- 
gung mit der psychologischen Handlungs- 
t h eo ri e ei n I ei tete: Arbei tspsych o I ogi sch e 

Forscher waren von nun an bemuht, eine 
eigenstandige psych ol ogi sch e Flandlungs- 
theorie fur Zwecke der Analyse, Bewertung 
und Gestaltung von Arbeitstatigkeiten zu 
entwickeln und anwendungsbezogen zu ge- 
stalten. Das zunehmende Interesse an der 
psychologischen Handlungstheorie wird auf 
zwei wesen 1 1 i ch e Sach verh al te zu ruckgef u h rt , 
namlich auf 

1. das 1960 erschienene Buch «Plans and the 
Structure of Behavior» (deutsch: 1973), in 
dem Miller, Galanter& Pribram durch eine 
Integration von Kybernetik und Kognitiver 
Psychologie versuchen, das «theoretische 
Vakuum» (1973, S. 80) zwischen Kognition 
und Aktion zu uberwinden. 

Das M odell von Miller, Galanter& Pribram 
lieferteals Alternativezu den behavioristi- 
schen Reiz-Reaktions-Modellen ein erstes 
wissenschaftliches Konzept fur die Struk- 
tur und Regulation komplexer Tatigkeiten 
(vgl. Kap. 2.2.2). 

2. die verstarkte Rezeption tatigkei tspsych o- 
logischer Arbeiten sowjetischer Oder pol- 
nischer Psychologen, wie z. B. Rubinstein 
(1964), Leontjew (1973, 1977) und Tomas- 
zewski (1978). Als notwendiger Gegenstand 
der Psychologie werden die psychischen 
Aspekte der Tatigkeit thematisiert. Die 
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menschliche Tatigkeit wird im Sinne des 
dialektischen Material ism us als ganzheit- 
liche wechselseitige Veranderung von Sub- 
jekt und Objekt verstanden (vgl. Kap. 2.2.3). 

Basierend auf den Konzepten der sowjeti- 
schen Psychologie und der nordamerikani- 
schen Verhaltenswissenschaftler haben die 
Arbeitspsychologen Hacker (1973, 1986) und 
Volpert (1974) ihre Theorie zur psychischen 
Regulation von Arbeitstatigkeiten entwickelt. 
Nach Volpert versteht sich der Ansatz einer 
(arbeits-) psycho I ogischen Handlungstheorie 
alseineVerbindung beider Konzepte: «lndivi- 
duen entwickeln eine hierarch isch sequenti- 
elle Handlungsstruktur mit gemeinsamen, 
allgemeinen Merkmalen. Sietun dies, indem 
sie Handlungsanforderungen genugen, wel- 
chesich auseinem uberindividuellen Zusam- 
menhang der Einzeltatigkeiten ableiten. 
Dieser Zusammenhang und damit auch die 
individuelle Tatigkeit ist historisch-gesell- 
schaftlich geformt» (Volpert, 1974, S. 14). 

Vor dem Hintergrund des zunehmenden 
Einsatzes der Mikroelektronik und des uni- 
versellen Arbeitsmittels Rechner in der Ar- 
beits- und Berufswelt gewann die Ausformu- 
lierung des Modellsder hierarchisch-sequen- 
tiellen Regulation menschlichen Handelns 
schnell an Bedeutung. 

Die mit dem tech nol ogischen Wandel ein- 
h ergeh en d en A n f o rd er u n gsversc h i eb u n gen 
zu gu n sten i n tel I ekt u el I er Tati gkei tsan tei I e 
zeigten dieUnzulanglichkeit desbehavioristi- 
schen Ansatzes auf. Eine Psychologie der 
Handlung und ihrer Regulation war gefor- 
dert, um von dem - in der Ergonomie noch 
weit verbreiteten - Input-Output (oder S-O-R) 
Model I wegzukommen: Eine Theorie, auf 
deren Grundlage Prozesse genauer herausge- 
arbeitet werden konnen, wie der Mensch in 
zielgerichteter, denkender und planender 
Auseinandersetzung mit seiner Umgebung 
handelnd seine Umgebungsbedingungen ver- 
andert und dabei gleichzeitig seine 
Person I ichkeit entwickelt. 

In den siebziger Jahren und folgend 
bemuhten sich eine Reihe von Wissenschaft- 
lern in unterschiedlichsten Forschungsvorha- 
ben, eine Handlungsregulationstheorie im 
arbeitspsycho I ogischen Kontext zu etablie- 
ren: 



Besonderssind hier die umfangreichen Ar- 
beiten der Dresdner Forschungsgruppe um 
Winfried Hacker zu nennen. In strikter Ge- 
genposition zur bisherigen «burgerlichen» 
Arbeitspsychologie, die nach Hacker (1986) 
charakterisiert ist durch eine«praktizistische» 
Anwendungslehre, durch ein unzureichendes 
theoretisches Fundament und ohne Wechsel- 
beziehungen zu den Grundlagendisziplinen, 
entwickelte er eine «A 1 1 gem eine Arbeits- 
psychologie». Hackers Standardwerk «Allge- 
meine Arbeits- und Ingenieurpsychologie 
(1973; Neufassung 1998 als «AI I gemeine Ar- 
beitspsycho I ogie») stellt dieerstestrukturierte 
und material reiche Realisierung des hierar- 
ch i sch -seq uen ti el I en H an d I u n gsmodel Is als 
Kern stu ck ei n er all gemei n psych ol ogi sch en 
Grundlegung der Arbeitspsychologien dar. 

Das systematische Identifizieren von 
G esetzm aB i gkei ten betei I i gter psych i sch er 
Vorgange in der Arbeitstatigkeit und deren 
theoretische Fundierung setzen nach Hacker 
(1986) ein neues Verhaltnis der Arbeits- 
psychologie zur Allgemeinen Psychologie 
voraus. Als Bindeglied wird eine «AI I gemeine 
Arbeitspsychologie» benotigt, «die sich vor- 
zugsweisemit prinzipiellen Arbeitstatigkeiten 
zu befassen hat (S. 32). Gegenstand einer 
solchen arbeitspsycho I ogischen Grundlagen- 
forschung sind Wahrnehmungsleistungen, 
Gedachtnis-, Lern- und Denkprozesse bei der 
Arbeit, sowiedazugehorige Motivations-, Auf- 
merksamkeits- und Entscheidungsbesonder- 
heiten. Die viel faltigen Uberlegungen und 
Untersuchungen in unterschiedlichen An- 
wen dun gsfel dern ( Psych o I ogi sch e Arbei tsan a- 
lyse, Beanspruchungsoptimierung oderTrai- 
ningsgestaltung) liefern wiederum Erkennt- 
nisse fur die Allgemeine Psychologie und 
konnen, so Herrman (1994), uberzeugend de- 
mon strieren, «wie psych i sch e Vorgange gen e- 
rell unter dem Aspekt der Zielgerichtetheit, 
der Antriebs- und Ausfuhrungsregulation - 
und eben nicht nur als die Aufnahme, Verar- 
beitung und Nutzung von Informationen - 
verstanden werden konnen» (S. 21). Zu An- 
wendungsgebieten und Perspektiven der 
Handlungsregulationstheorie wird auf Berg- 
man n & Richter (1994) verwiesen. 

Eine konsequente Ausformulierung des 
Modellsder hierarchisch-sequentiellen Regu- 
lation menschlichen Handelns betrieben 
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Volpert (1974, 1975, 1979, 1987) sowie 
Oesterreich (1981), der in seiner Arbeit eine 
wesentliche Erweiterung und Differenzierung 
des Ebenenmodells der Handlungsregulation 
vornahm. Die Forschungsarbeiten hierzu las- 
sen sich im wesentlichen der experimentel- 
len Uberprufung von Hypothesen, die sich 
aus der psychologischen Handlungsregu- 
lationstheorie ableiten, und der Entwicklung 
von Verfahren zur Arbeitsanalysezuordnen. 

Zweifellos ist bei einer unkritischen Uber- 
nahme der Modellannahme zur Handlungs- 
regulation die Gefahr einer Gleichsetzung 
von menschlichem Denken und maschinel- 
len Prozeduren im Sinnevon Computermeta- 
phern gegeben. Eine Ruckkehr zu tayloristi- 
schen und behavioristischen Grundpositio- 
nen ware die Folge. Volpert (1987) weist zu 
recht daraufhin, da£ eine umfassende Be- 
schreibung und Erklarung von Arbeitstatig- 
keiten sich nurdann ergibt, «wenn mit aller 
Konsequenz der Unterschied zwischen 
menschlichem Denken, Fuhlen und Handeln 
einerseits und maschinellen Prozeduren an- 
dererseits (auch wenn diese das Denken 
simulieren) untersucht und beachtet wird» 
(S. 34). Dies bedeutet fur die arbeitspsycholo- 
gische Forschung die Unzulanglichkeiten der 
Handlungsregulationstheorie hinsichtlich 
motivationaler, emotionaler und sozialer 
Aspekte zu beseitigen und die theoretischen 
Bemuhungen zur Ausformulierung des 
Leontjew'schen Konzepts der Tatigkeit (vgl. 
Leontjew, 1977 und Kap. 2.2.3), dasein um- 
fassendes Analysespektrum von Arbeitstatig- 
keiten ermoglicht, zu forcieren. 

Neben diesen Arbeiten zur theoretischen 
Fundierung und Erforschung der psychischen 
Struktur von Arbeitstatigkeiten sind in die- 



sem Zeitraum insbesondere die Entwicklung 
von Konzepten person I ich keitsforderl icher 
Arbeitsgestaltung und deren anwendungsbe- 
zogene Umsetzung, wie sie vor allem von 
Ulich und Mitarbeitern betrieben wurde, zu 
nennen. Diese auf dem soziotechnischen Sy- 
stemansatz basierenden Konzepte und die 
breite Diskussion uber «Handlungsspielraum» 
in der Arbeitstatigkeit (Ulich, 1972) fuhrten 
dazu, daB Arbeitsstrukturierung zum integra- 
len Bestandteil der deutschsprachigen Ar- 
beitspsychologie wurde (vgl. auch Ulich, 
1994b). 

Mit dem breiten Einsatz neuer Informati- 
ons- und Kommunikationstechniken in Pro- 
duktion, Verwaltung und Dienstleistung und 
der Entstehung neuer Arbeitsformen (z. B. Te- 
learbeit) und Berufsmuster ist in der gegen- 
wartigen und aktuellen Phase der Bedarf an 
ubertragungsfahigen und anwendungsbezo- 
genen arbeitspsychologischen Erkenntnissen 
und Konzepten erheblich gewachsen, um 
nachteilige Auswirkungen auf den arbeiten- 
den Menschen im Rahmen einer humanen 
Gestaltung von Technik und Arbeitsorganisa- 
tion zu vermeiden. 

Die in zwischen eingeleiteten vielfaltigen 
Forschungstatigkeiten und arbeitspsychologi- 
schen Interventionen, uber die in den nachfol- 
genden Kapiteln zum Teil auch ausfuhrlich 
berichtet wird, fuhlen sich den eingangs ge- 
nannten Kriterien humaner Arbeit, also der 
Ausfuhrbarkeit, Schadigungslosigkeit, Beein- 
trachtigungsfreiheit und Personlichkeitsforder- 
lichkeit verpflichtet. Die Arbeitspsychologie 
insgesamt ist angesprochen, ihren Forschungs- 
bestand zur Analyse, Bewertung und Gestal- 
tung der Arbeitstatigkeit in einer sich andern- 
den Umwelt einzubringen und auszubauen. 
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2 Theoretische Grundlagen der 



Arbeitspsychologie 

2.1 «Arbeit» als Gegen- 
stand der Psychologie 

Wie im Eingangskapitel gezeigt, befaGt sich 
die Arbeitspsychologie mit der Beschreibung, 
Erklarung und Vorhersage des Erlebens und 
Verhaltens von Menschen in Arbeitssituatio- 
nen. Damit stellt sich die Frage nach den Be- 
stimmungsmerkmalen von Arbeit. 

Wasgrenzt Arbeit ab von Freizeit, Spiel Oder 
Vergniigen? Stellt der Borsenspekulant einen 
Sonderfall dar, der mit seinem Oder dem Kapi- 
tal anderer Leute spekuliert und diese Beschaf- 
tigung als Spiel betreibt, mit Vergnugen damit 
seine Freizeit verbringt und das ganze als seine 
«Arbeit» bezeichnet? Oder die Prostituierte, 
die auf einen Freier wartend, ihrer Arbeit 
nachgeht? Wie verhalt es sich mit dem 
Politiker, dem freischaffenden Kunstler, der 
Hausfrau, dem Hausmann? 

Beck-Gernsheim & Ostner (1977) formulier- 
ten vier Gegensatzpaare, um Lohnarbeit von 
Flausarbeit (idealtypisch) zu unterscheiden: 



- Naturgebundenheit vs. Naturbeherrschung; 

- Fehlen von Freizeit vs. Existenzvon Freizeit; 

- Diffuse Ganzheit der Arbeit vs. spezifischer 
Detailarbeit; 

- Konkretes Erfahrungslernen und -wissen 
vs. beruflichesSpezial wissen und abstrakte 
Ausbildung. 

Fur Lohnarbeit sin d demnach naturliche Be- 
d u rf n i sse kei n e abl auf besti m men den G roBen , 
besteht eine institutional isierte Zuweisung 
von Freizeit, sind Arbeitsaufgaben tauschge- 
recht ausdifferenziert und notwendiges Wis- 
sen muG in gesonderten Ausbildungsgangen 
und Lernsituationen vermittelt bzw. erwor- 
ben werden. 

Diese mehr soziologisch orientierte Be- 
schreibung der Lohnarbeit und ihre Gegen- 
uberstellung zu der archaischen Form der 
Hausarbeit ist aus Sicht der Arbeitspsycholo- 
gie um zusatzliche Aspektezu erweitern. 

In einem ursprunglichen Sinnewird Arbeit 
mit Muhe, Plage, Kraftaufwand gleichgesetzt. 
Um zu leben, seinen Lebensunterhalt zu ver- 



Informationsbox 1-8: 

Auswahl von Arbeitsbegriffen 



1. «Arbeit ist ein epoch ales Phan omen, das einer 
zweckhaft gerichteten Tatigkeit auf berufsbedingte 
Kulturziele durch Individuum und Gemeinschaft 
entspricht, auf dem Boden biologischer wie tech no- 
logischer Energetik erwachst, aber teleologischen 
Leitlinien folgt.» (Giese, 1927) 

2. «ln operationaler Definition wird un ter Arbeit im 
allgemeinen alles verstanden, was der Mensch zur 
Erhaltung seiner eigenen Existenz und/oder der Exi- 
stenz der Gesellschaft tut, soweit es von der Gesell- 
schaft akzeptiert und honoriert wird.» (Rohmert, 
1972, S.4) 

3. «Arbeit ist ein Grundaspekt mensch I icher Leben s- 
wirklichkeit, der durch zielstrebige Auseinanderset- 
zung mit der Umwelt zum Zwecke der Daseinsvor- 



sorge gekennzeichnet wird. Ihre Voraussetzungen, 
Erscheinungsformen und Auswirkungen zeigen sich 
konkret in den unaufloslichen Wechselbeziehun- 
gen kulturell vermittelter,technisch-wirtschaftlich- 
sozi al -organ isierter und personlich erlebter Situatio- 
nen.» (Furstenberg, 1975, S.140) 

4. «Arbeit ist die auf der Basis eines dialektischen Pro- 
zesses der Verm ittlung zwischen Mensch und Natur 
(Subjekt und Gegenstand) vom Menschen bewuRt 
i n ten dierte Veran derung der Natur zum Zwecke der 
Schaffung optimal er Leben sbed in gun gen unter Ein- 
satz psych o-physischer Krafte und unter Zuhilfe- 
nahme technologischer Energien und Mittel.» 
(Schmale, 1983, S.56) 
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dienen, muB notgedrungen gearbeitet wer- 
den. Arbeit bedeutet aber auch Wirkungs- 
und Gestaltungsfeld; siegibt dem Leben Sinn 
und Gehalt. Kurz: Arbeit selbst ist Leben. 
Diesebeiden zentralen Aspekte menschlicher 
Arbeit finden sich bereits bei Lewin (1920, 
S. lift.) und mussen nicht unbedingt anta- 
gonistisch betrachtet werden. 

Die in informationsbox 1-8 ausgewahlten vier 
Arbeitsbegriffe (weitere Definitionsversuche 
finden sich bei Conze, 1972, Neuberger, 1985 
oderWalther, 1990) zeigen zusatzliche Aspek- 
te auf. 

Danach ist Arbeit 

- zi el gerichtete Tatigkeit und zweckrationa- 
les Handeln, 

- Daseinsvorsorge und dient der Schaffung 
optimaler Leben sbed in gun gen, 

- mit gesellschaftlichem Sinn gehalt verse- 
hen und aufgabenbezogen, 

- ein verm itteln der Prozess zwischen 
Mensch und Umwelt, der sich in eingrei- 
fenden und verandernden Tati gkei ten 
auBert. 

Arbeit, als eine existenzbestimmende Le- 
ben sauBerung des Menschen ist (sensu 
Leontjew, 1973) immer Tatigkeit, die die ge- 
genstandliche Umwelt ebenso verandert, wie 
den Menschen, der sieausfuhrt. Arbeitstatig- 
keiten sind in diesem Sinne raum-zeitlich di- 
mensioniert, finden in spezifischen Situatio- 
nen statt, sind psych isch reguliert und 
auBern sich in typischen Verhaltensweisen. 
Mit dieser operationalen Definition lassen 
sich erste Analysezugange formulieren, wie 
z. B. Arbeitssituationen, raumlich-zeitliche 
Bedingungen der Arbeit, psych i sch e St ruktur 
und Regulation menschlicher Arbeit und Ver- 
haltensweisen. 

Fur den Arbeitspsychologen bedeutet dies, 
daft er sich daruber Gedanken machen muB, 
durch welche Merkmale Situationen als Ar- 
beitssituationen charakterisierbar sind. Ar- 
beitssituationen lassen sich nicht allein durch 
die stimulativen Aspekte (die Reize, die Bela- 
stungen, die Stressoren Oder wie immer man 
die Einwirkbedingungen bezeichnen mag) 
beschreiben, sondern im wesentlichen durch 
den Charakter der sie bestimmenden Aufga- 
ben. Ein solcher typischer A ufga ben charakter 



zeigt sich darin, daB im weitest verstandenen 
Si n n e gesel I sch aft I i ch n utzl i ch e Prod u kte ma- 
ted ell er Oder immaterieller Art hergestellt 
werden. Die Arbeitstatigkeit unterliegt daher 
gesellschaftlich verankerten okonomischen 
GesetzmaBi gkei ten und dient dem Arbeiten- 
den zur Sicherung seiner Existenz. 

In der Lohnarbeit sind dieAufgaben in der 
Regel in Form von Auftragen fremd vor- 
gegeben. Die Art der Aufgabenteilung ist 
abhangig von betrieblichen u nd/oder gesel I - 
schaftlichen Organ isati on sformen und spie- 
gelt sich wider in der spezifischen Form 
der Qualifikationsvermittlung und dem 
Qualifikationsbedarf, der fur die Erledigung 
der Aufgaben als notwendig unterstellt wird. 
Mit der Arbeitstatigkeit sind soziale Macht- 
und Flerrschaftsanspruche verbunden, die 
sich in der gesellschaftsspezifischen Wertung 
und Bewertung der Tatigkeit, aber auch in 
der Definition der eigenen Rolle innerhalb 
der Gesel Ischaft zeigen. Die zur Erledigung 
der Aufgaben verwendeten Arbeitsmittel und 
technischen Ausrustungen sind nicht nur 
Gradmesser fur den Entwicklungsstand 
menschlicher Arbeitskraft, sondern auch ein 
Charakteristikum der typischen Arbeits- und 
Leben sgewohnhei ten einer Gesel Ischaft. 

Da sich die Arbeitstatigkeit auf die Ver- 
wirklichung einesZiels richtet, sind Planung 
und Kontrolle der Teil- bzw. Endergebnisse 
erforderlich; muB das Ziel der Flandlung 
ideell Oder anschaulich vorgegeben sein. Die 
Vorstellung des Ziels, die gedankliche Vor- 
wegnahmedesfertigen Produktes ist zugleich 
Motiv und Bewertungsgrundlage fur den 
Tatigkeitsvollzug. Das mit dem Arbeitsauftrag 
verbun dene Ziel muB nicht in jedem Fall mit 
dem Aufgabenziel identisch sein. Ein wichti- 
ges Merkmal der Lohnarbeit ist die haufig zu 
beobachtende Diskrepanz zwischen den Vor- 
stellungen desjenigen, der den zu erledigen- 
den Auftrag formuliert, und demjenigen, der 
den Auftrag auszufuhren hat. Die Ursache 
hierfur liegt in der unterschiedlichen Begrun- 
dung: Der Auftraggeber mochte durch die 
entsprechende Person ein bestimmtes Pro- 
dukt erzeugen; die ausfuhrende Person 
versucht den Auftrag zu erledigen, um z. B. 
eine Dauer- Oder Weiterbeschaftigung zu 
sichern. Deutlich wird die Ziel diskrepanz 
etwa, wenn ein pazifistisch gesonnener 
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Mitarbeiter eines Konstruktionsburos einen 
Behalter fur Splitter bom ben konstruiert Oder 
ein uberzeugter «Gruner»an der Entwicklung 
eines 12 Zylindermotors fur sportliche PKW's 
arbeitet. 

In der Arbeitstatigkeit entwickeln sich aber 
auch Fahigkeiten, Fertigkeiten, Einstellungen 
und Kenntnisse (Qualifikationen). Verande- 
rungen in den Arbeitstatigkeiten, in den Auf- 
gaben, den Arbeitsmitteln, den Arbeitsumge- 
bungsbedingungen gehen somit einher mit 
der Verschiebung der individuellen Qualifika- 
tionsstruktur. 

Fassen wir zusammen: Arbeitstatigkeit 
stellt keinen Pleonasmus dar, vielmehr wer- 
den herkommliche Definitionen, die Arbeit 
I ed i gl i ch al s zweckgeri ch tete ko rperl i ch e Oder 
geistige Tatigkeit von Menschen verstehen, 
die fur andere von Wert ist, der Komplexitat 
des Gegen stan dsbereichs Arbeit nicht gerecht 
und sind um die genannten Beschreibungs- 
merkmale einer Arbeit als Tatigkeit zu er- 
weitern. 

2.2 Psychologische Modell- 
vorstellungen zur Beschrei- 
bung der Arbeitstatigkeit 

Das an Forschungsmoden und -richtungen 
reiche Fachgebiet «Psychologie» hat inner- 
halb der Arbeitspsychologie eine Vielzahl von 
Modellen und theoretischen Konzepten er- 
zeugt, um das Verhalten von Menschen in 
Arbeitssituationen, Oder haufiger in arbeits- 
ahnlichen Laboruntersuchungen, zu beschrei- 
ben Oder zu erklaren. Viele dieser Model le 
haben durch die Anderung der gesellschaft- 
lichen Rah men bed in gun gen und dersiepra- 
genden Menschenbilder an Bedeutung ver- 
loren (vgl. hierzu den geschichtlichen AbriB 
im vorangegangenen Kapitel), einige wenige 
haben sich, wenn auch wechselseitig kriti- 
siert, durchgesetzt. 

DieAuswahl der vorgestellten Model leori- 
entiert sich zum einen an der jeweiligen Ver- 
breitung in der einschlagigen Literatur und 
zum anderen an deren praktischer Bedeutung 
bei der Bearbeitung arbeitspsychologischer 
Fragestellungen. H i nter jedem der diskutier- 
ten Modelle stehen Annahmen, diehier nur 



oberflachlich dargestellt werden konnen. Es 
ist daher zweckmaGig, bei intensiverer Be- 
schaftigung mit diesen Modellen auf die je- 
weilige Primarliteratur zuruckzugreifen. Den 
Sinn einer solchen Modelldiskussion sehen 
wir im wesentlichen darin, Flinweise zu 
geben, daS in Abhangigkeit von bestimmten 
Fragestellungen diese Modelle ihre Berechti- 
gung haben konnen, daf$ ihre Aussagekraft 
jeweils begrenzt ist und daG kein Modell in 
der Lage ist, alien Anspruchen zur Beschrei- 
bung und Erklarung der Arbeitstatigkeit zu 
genu gen. 

2.2.1 Reiz-Reaktionsmodelle/ 

Arbeit als «Reaktion» 

Reiz- Reaktions-, Oder auch Stimulus-Respon- 
se-Modelle (SR) gibt es u.a. innerhalb der 
Wahrnehmungs-, Motivations- und der Lern- 
psychologie. Da diese psycho I ogi sch en Teil- 
disziplinen sich auf die Arbeitspsychologie 
auswirken, ist es verstandlich, dal$ auch hier 
das behavioristische SR-Modell Eingangge- 
funden hat. 

Unter Reizen werden in der Arbeitspsy- 
chologie in der Regel jene Reizgegenstande 
verstanden, die ein Arbeitsverhalten auslosen 
Oder verandern konnen. In Ubereinstim- 
mung mit Bischof (1966, S. 41) sollte zwi- 
schen Fern- und Nahreizen (distalen und pro- 
ximalen) unterschieden werden. Die distalen 
Reize sind die Reizquellen, der Reizgegen- 
stand. Der Reiz, im engeren Sinne der proxi- 
male, sollte als Begriff nur fur die durch den 
Gegenstand ausgelosten Rezeptorprozesse 
verwendet werden. Bei den Fernsinnen 
(Auge/Ohr) liegt zwischen Reizquelle und 
Sinnesorgan ein Medium. Bei den Nah- 
sinnen (Geruchs-, Geschmacks-, Tastsinn, 
usw.) wirkt die Reizquelle unmittelbar auf das 
Sinnesorgan Oder den Reizempf anger. Nach 
Metzger (1966, S. 17) hat sich die ursprungli- 
che Auffassung von Reiz als einer Munze, die 
in einen Automaten fallt und dadurch einen 
Mechanismus in Gang setzt, insoweit veran- 
dert, als der «Reiz» als Anderung der Randbe- 
dingungen eines standig sich in Tatigkeit be- 
findlichen Systems betrachtet werden muG. 
Reize sind eingebunden in eine raum-zeitli- 
che Konfiguration Oder Konstellation. Die 
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Abbildung 1-3: Einfaches 
SO-R-M odell. 



durch Reize ausgelosten Reaktionen zeigen 
sich entweder in beobachtbaren Verhal- 
tensan derun gen und/oder in physiologischen 
Zustandsan derun gen (z. B. Rotung der Haut, 
SchweiGabson derung, Herzjagen, Adrenalin- 
ausschuttung, usw., vgl. auch Teil II, Kapitel 
2.4.5 zu den Methoden der Erfassung physio- 
logischer Parameter). 

Das einfache Reiz-Reaktionsmodell (SR 
Oder auch SO-R genannt, wobei O fur Orga- 
nismus steht) laRt sich wie folgt darstellen 
(vgl. hierzu auch Bischof, 1966). 

In diesem Modell erscheint der Organis- 
mus als ein System, das reagiert, wenn es 
durch eine auBenstehende Instanz gereizt 
wird. Die Verbindung von Reiz und Reaktion 
erfolgt dabei entweder durch einen Kurz- 
schluB auf niedrigem Niveau (Reflexbogen) 
Oder uber hohere, bewuBtseinsfahigeGehirn- 
bezi rke. 

Das einfache Belastungs-Beanspruchungs- 
Modell der Ergonomie beruht auf einem ver- 
gleichbaren schlichten Modell (vgl. Schmidtke, 
1981, S. lllff. und S. 118ff.). DiealsArbeitsge- 
genstand, Arbeitsumwelt und Arbeitsmittel auf 
den Menschen im Arbeitsvollzug einwirkenden 
Einfliisse werden in Analogiezur «Technischen 
Mechanik» als «Belastung» bezeichnet (vgl. 
ausfiihrlich Teil III, Kap. 3.1). 

Dieser so verstandene Belastungsbegriff 
fiihrt zu h auf i gen MiGverstandnissen in ar- 
beitspsychologischen und arbeitswissenschaft- 
lichen Diskussionen, da «Belastung» in derAII- 
tagssprachemeist mit negativen Assoziationen 
versehen ist. Umgangssprachlich ist «Bela- 
stung» eine negative Beanspruchungsfolge. 



Um dieses M iRverstandnis zu vermeiden, be- 
zeichnet man die«Belastungen» (vgl. Schmidt- 
ke, 1981) in der Arbeitspsychologiemeist auch 
mit dem Begriff der «Anforderungen». 

StreBtheoretisch werden Belastungen als 
Stressoren definiert, wenn sie im Menschen 
zu StreGreaktionen fiihren. Da aber in Abhan- 
gigkeit von personlichen Merkmalen und Ei- 
gen schaften nichtjeder Stressor zu StreRreak- 
tionen fuhren muB, werden die Belastungen 
als poten ti el I e Stressoren aufgefaBt. Ein einfa- 
ches Beispiel mag dies verdeutlichen. 

Eine Verkauferin erhalt in einer Arbeitssituation die 
Aufgabe, unter Aufsicht die Preise mehrerer Artikel 
moglichst schnell zu addieren. Die Belastung, der 
poten ti el I e Stressor Add ieren von Zahlen, ist fur die 
Verkauferin an sich unproblematisch, wenn als 
«Aufsicht» ein Kunde auftritt. Handelt es sich aber 
um den Vorgesetzten, der die Losung der Aufgabe 
zum Auswahl- Oder Plazierungskriterium macht 
(und weiB die Verkauferin dies), so wird aus dem 
potentiellen Stressor ein Stressor, der zu erhebli- 
chen StreB reaktionen fuhren kann (z. B. Hand- 
schweiB, Zittern, Herzjagen Oder Durch fall). 

Dieses Beispiel soil deutlich machen, daG das 
einfache SR-Konzept offensichtlich ungeeig- 
net ist, dasVerhalten der Verkauferin richtig 
abzubilden, denn trotz gleichbleibendem 
Stimulus (Aufgabe, Artikelpreise zu addieren) 
verandert sich die Situation fur die Verkaufe- 
rin, wenn sie weiR, daG die an sich einfache 
Aufgabe als Bewertungskriterium fur ihre wei- 
tereZukunft herangezogen wird. In den einfa- 
chen S-R-Modellen wird diesen fur die Person 
so bedeutsamen situativen bzw. kognitiven 
Variablen keine Aufmerksamkeit geschenkt. 
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Abbildung 1-4: EinfluG der Lautstarke eines Reizes auf 
die Reaktionszeit bei einer einfachen Reiz-Reaktions- 
Situation (nach Schmidtke, 1981, S. 152). 



Fazit: S-R-Modelle taugen nur, solange einfa- 
cheReiz-Reaktionen im Labor untersucht wer- 
den und die Einstellungen/Meinungen Oder 
Person I ichkeitsei gen sch aften fur den Ausgang 
der Untersuchung unbedeutend sind, bzw. 
wenn man durch Auswahl der Versuchsperso- 
nen (in der Regel Studenten Oder Soldaten 
ohne besondere Auffalligkeiten) die Bedeu- 
tung der «intervenierenden Variable» mog- 
lichst vernachlassigen kann. Experimentedie- 
ser Art finden sich in viel fal tiger Form bei 
Schmidtke (1981), wiez. B. Untersuchungen 
uber die Reaktionszeit in Abhangigkeit von 
der Lautstarke des Signals (Abb. 1-4). 

DieGultigkeit dieser einfachen Beziehung, 
je lauter ein Signal umso schneller wird dar- 
auf reagiert, bezieht sich auf den Bereich von 
65-110 Phon. Wird der Signalton aber lauter, 
so wird die Reaktionszeit durch dieSchreckre- 
aktion wieder verlangert. 

In einfachen SR th eoreti sch begrundeten 
Experimenten werden die Stimuli (die Bela- 
stungen, potentiellen Stressoren, Anforderun- 
gen) variiert und die sich dadurch andernden 
Reaktionen gemessen. 

Ubertragt man die experimentell gewon- 
nenen Ergebnisse auf die konkrete Arbeitssi- 
tuation, so ist bei gleichartiger Variation des 
einen Stimulus (der im Labor untersucht 
wurde) nicht immer von den vorhergesagten 
Reaktionen auszugehen. 

Die klassischen Hawthorne-Experimente, 
durchgefuhrt unter Leitung von Mayo bei der 




Abbildung 1-5: Leistung in Abhangigkeit der Beleuch- 
tungsstarke (modifiziert nach Hartmann, 1981, S. 195) 



Western Electric Company in den Jahren 
1927-1939 (vgl. Kap. 1.2.4), sind ein Symbol 
dafur geworden, daft diedeterministischen S 
R-Modelle fur die Beschreibung des Arbeits- 
verhaltens in bestimmten Situationen nicht 
ausreichen. Untersucht wurde zu Anfang der 
Experimente der Zusammenhang zwischen 
Beleuchtungsstarke und Arbeitslei stung bei 
einfachen Montagetatigkeiten. Im Labor 
wurde man vereinfacht folgenden Zusam- 
menhang herstellen konnen: Mit Zunahme 
der Beleuchtung nimmt die Arbeitslei stung 
so lange zu, bis sich durch Blendung eine 
Verschlechterung der Leistung ergibt. 

Als Leistung wurde im Laborexperiment 
dasAuffadeln von Holzperlen auf einen Draht 
gemessen. In den Flawthorne-Experimenten 
handelte es sich um einfache Montagetatig- 
keiten bzw. einfache Kontrollaufgaben. Als 
uberraschendes Ergebnis aus der Hawthorne- 
Betriebsstudie ergab sich im Gegensatz zu 
dem Laborexperiment, daft sogar bei abneh- 
mender Beleuchtungsstarke die Leistung bis 
zu einem gewissen Grade steigt (idealtypsich 
in Abbildung 1-5 als Kurve FI eingetragen), um 
dann bei entsprechend geringer Be- 
leuchtungsstarke stark abzufallen (vgl. Blum 
& Naylor, 1968, S. 306 ff.). 

Die widerspruch lichen Daten lassen zwei- 
erlei Aussagen zu: Einezunehmende Beleuch- 
tungsstarke bewirkt innerhalb einer bestimm- 
ten Ban d brei te ei n e Lei stun gssteigerung, und 
die Arbeitslei stung von Arbeitnehmern hangt 
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zum Teil von den auReren Arbeitsbedingun- 
gen ab, kann aber nicht durch einesystemati- 
sche Variation dieser Bedingungen korrekt 
vorhergesagt werden, da zwischen dem jewei- 
ligen Stimulus (Beleuchtung) und der 
Reakt i o n ( A r bei t si ei st u n g) kei n e ei n d eu t i ge 
Beziehung besteht. 

Bei den Hawthorne-Experimenten zeigte 
sich, daR dieArbeiter trotz niedriger Beleuch- 
tungsstarken hohere Arbeitslei stun gen er- 
brachten, weil sie das Gefuhl hatten, die 
Firmenleitung wurde sich darum bemuhen, 
bessere Arbeitsbedingungen zu schaffen. 

Die Arbeitsleistung, das Arbeitsverhalten 
hangt nicht von einer einzigen Variablen ab, 
sie ist das Ergebnis komplexer Verarbeitungs- 
prozesse. Fur die Arbeitspsychologie besteht 
daher dieAufgabe, nach komplexeren theore- 
tischen Model len zu suchen, die dem Gegen- 
stand «Arbeitstatigkeit» eher entsprechen, als 
dies bei m SR-M odell der Fall ist. 

2.2.2 Handlungs- bzw. kognitions- 
orientierte Modelle/ Arbeit als 
Handlung 

Da menschliches Verhalten spontan ausgelost 
werden kann, in der Regel zielgerichtet ist 
und umweltverandernd wirkt, kann es durch 
eine Reiz-Reaktions-Kette nicht hinreichend 
beschrieben werden. Einfache Experimente 
(z. B. das Schreiben eines handschriftlichen 




Abbildung 1-6: Ruckkoppelungssystem (modifiziert 
nach Bischof, 1966, S. 308). 



Textes mit geschlossenen Augen) zeigen, daR 
ohne Ruckmeldung, d.h. ohneeinen Vorher- 
Nachher-Vergleich keinegezielteoder koordi- 
nierte Bewegung Oder Flandlung ausgefuhrt 
werden kann. Das gewunschte Ergebnis muB 
in irgendeiner Form im Kopf des Menschen 
abgespei chert sein, um esalsVergleichsgrund- 
lage fur den VeranderungsprozeG bzw. die 
Teil- und Endergebnisse heranziehen zu kon- 
nen. Ohne solche Vergleichsprozesse sind 
ahnlicheOperationen Oder Flandlungsablaufe 
nicht vorstellbar; es sei denn, das Verhalten 
ist weitgehend genetisch determiniert (Re- 




Abbildung 1-7: Verein- 
fachende Darstellung 
der vermutlich erforder- 
lichen Informations- 
verarbei tu n gsp rozesse 
zu r Steu eru n g / Regel u n g 
ei n es Vo rgan gsp rozesses 
(modifiziert nach 
Neumann & Timpe, 
1976, S. 144). 



Legende: 

DE/DI =Detektions-/ 
Diskriminationslei stun gen, 
I = I dentifi kation, 

V =Vergleich, 

E =Entscheidung, 

AE =Ausfuhrungs- 
Entwurf, 

A =Ausfuhrung. 
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flexe Oder angeborene Auslosemechanismen 
bzw. i n sti n ktgebu n den es Verh al ten ) . 

Dieser im wesentlichen uber die Sinnesor- 
ganeablaufenden Ruckmeldung wurdein der 
Psych ologie sch on fruh Rechnung getragen, 
z. B. durch den Funktionskreis von v. Uexkull 
(1920), den Funktionskreis des Erlebens von 
Lersch (1942), den Gestaltkreis von v. Weiz- 
sacker (1940) Oder das Reafferenzprinzip von 
H olst & Mittelstaedt (1950). Eine einfache 
Abbildung soil dieses Ruckmelde- Oder Regel- 
kreisprinzip verdeutlichen (Abb. 1-6). 

In den hoheren psycho-physischen Teilsy- 
stemen finden die zur Steuerung der Aus- 
fuhrungsorgane wichtigen Vergleichs- und 
Bewertungsprozesse statt. Bei reinen Reflex - 
Reaktionen besteht eine enge Koppelung der 
Rezeptoren uber die niedrigen zentralnervo- 
sen Teilsystemezu den Ausfuhrungsorganen. 

In der Arbeitspsychologie und Ergonomie 
werden solche Modellvorstellungen im 
Rah men der M en sch- Masch in e- System be- 
trachtung (MMS), bzw. der Analyse und 
Beschreibung von Regel- und Steuertatig- 
keiten herangzogen. 

Eine Erganzung finden diese relativ weit 
verbreiteten Regel ungsmodel I e durch theore- 
tisch begrundete MutmaGungen uber die zur 
Regelung erforderlichen Informationsverar- 
beitungsprozesse (vgl. Abb. 1-7). 

Uber die Sinnesorgane werden durch De- 
tektions- (DE) und Diskriminationsleistun- 
gen (Dl) relevante Reize/Reizkonfigurationen 



uber die ProzeRveran derun gen wahrgenom- 
men. DieGuteder Detektions-/Diskriminati- 
onsleistungen hangt ab von der Giite des ko- 
gnitiven Modells, den Vorstellungen uber 
den ProzeG und seine Veran derun gsmoglich- 
keiten. Da man nur diejenigen Ereignisse, Ge- 
genstande usw. aus der Umwelt bewuGt 
wahrnehmen kann, fur die ein begriffliches 
Verstandnis vorhanden ist, ist die Wahrneh- 
mungsleistung davon abhangig, wie gut die 
phanomenale Welt strukturiert ist und wie 
gut sie die AuGenwelt «abzubilden» in der 
Lage ist. 

Die Identifikation der wahrgenommenen 
Signalefuhrt zu Vergleichen mit den in den 
h 6 h eren psych o p h ysi sch en Tei I systemen 
abgespei chert en «Signalen». Nach dem Ver- 
gleich erfolgt die Entscheidung, was zu tun 
ist, und der entsprechende Ausfuhrungs-Ent- 
wurf, der in die konkrete Ausfuhrung, die 
Flandlung, Operation Oder Bewegung mun- 
det. Das Regelkreismodell eignetsich zwarfur 
die Abbildung von Steuerungs- und/oder Re- 
gel ungstatigkei ten, es ist aber unzureichend, 
wenn esdarum geht, FI andl ungen zu struktu- 
rieren, in denen unterschiedliche Operatio- 
nen ausgefuhrt werden mussen. Flierzu 
haben Miller, Galanter & Pribram (1973) das 
sog. «TOTE-Modell» vorgelegt, das als Erwei- 
terung deseinfachen Regelkreismodellsange- 
sehen werden kann und das in der Arbeits- 
psychologie durch Flacker (1973), Volpert 
(1974) und Oesterreich (1981) bei der Ausfor- 

Abbildung 1-8: Flierar- 
chischer Plan des Nagel- 
einschlagens (nach 
Miller etal. f 1973, S. 42). 
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while (Nagel = oben) 

{ 

if (Hammer = unten) 
{ 

hebe Hammer 


/* Test auf Abbruchbedingungen*/ 


/* Test des Hammers*/ 


/* Operation 1*/ 
/* oder*/ 

/* Operation2*/ 


} else { 
schlage zu 

} 

} wend 


/* Gehe zum Anfang der Schleife*/ 



Abbildung 1-9: TOTE- 
Beispiel alsComputer- 
programm. 



mulierung der Handlungsregulationstheorie 
zumTeil erhebliche Modifikationen erfahren 
hat. 

Bei dem TOTE-Modell steht T fur Test, O 
fur Operate und E fur Exit. Verhalten ist nach 
Auffassung der drei Autoren hierarchisch or- 
ganisiert und lauft in den sog. TOTE-Einhei- 
ten ab. DasberuhmteNageleinschlag-Beispiel 
soli zur Veranschaulichung dienen (Miller et 
al., 1973, S. 42) (Abb. 1-8). 

Zunachst wird der Nagel gepruft. Ist er 
oben, erfolgt eine Prufung des Hammers. Ist 
dieser unten, wird er gehoben, uberpruft, ob 
er oben ist und falls das der Fall ist, zuge- 
schlagen. AnschlieGend erfolgt wieder die 
Prufung des Nagels. Der Kreis wird solange 
wiederholt, bis der Nagel im Holz ist. Hier 
wird die Analogie zu einem Computerpro- 
gramm deutlich (vgl. Abb. 1-9). 

Dieses TOTE-Modell ist relativ simpel, weil 
es sich auf eine einfache Operation bezieht. 
Bei Oesterreich (1981, S. lOff.) findet sich 
eine weitaus komplexere Darstellung der 
hierarchisch sequentiellen Handlungsregula- 
tion, dieerforderlich ist, um z. B. in derStadt 
ein Hemd zu kaufen. 

Die axiomatische Ann ah me einer hierar- 
chischen Verhaltensorganisation bei Miller et 
al. (1973) ist nur aufrechtzuerhalten, wenn es 
gleichzeitig so etwas gibt wie einen Plan, der 
die Handlungen so steuert, daB sie in der 
richtigen Reihenfolge ausgefuhrt werden 
konnen. Wie gezeigt (Abb. 1-9), besteht der 
Plan dabei aus einer Hierarchie von Instruk- 
tionen und hat eine ahnliche Funktion wie 
ein Computerprogramm, das systematische 
Befehle enthalt. Trotz der Analogie zum Re- 
chenprogramm funktioniert die Handlungs- 
kettefaktisch nicht immer so, denn wie ist es 



son st zu erklaren, daft im Gegensatz zu einem 
funktionierenden Computerprogramm im 
menschlichen Verhalten spontane Einfalle, 
Variationen Oder Irrationalitaten vorkom- 
men, die mit der formalen Ablauflogik nicht 
ubereinstimmen und dennoch vernunftige 
Losungen produzieren. 

Der «Plan» kann sich dabei auf eine Ver- 
halten sst rat egie Oder eine Verhaltenstaktik 
beziehen. Die Strategie wird groGeren Hand- 
lungsketten zugeordnet (sog. «molare» Ein- 
heiten der Verhaltensorganisation), wohinge- 
gen die Taktik zur Ausgestaltung kleiner 
(«molekularer») Verhaltenseinheiten heran- 
gezogen wird. Neben «Plan», «Strategie» und 
«Taktik» fuhren Miller et al. noch einen wei- 
teren Begriff ein, den des «Bildes» (image). 
Dieses Bild besteht aus all dem angehauften, 
organisierten Wissen, das der Organismus 
uber sich selbst und seine Umwelt gesammelt 
hat» (1973, S. 27; vgl. hierzu auch Bischofs 
«phanomenale Representations 1966), S. 29). 
Der Begriff des «Bildes» entspricht in etwa 
dem des kognitiven Modells der Handlung 
(bei Lomow, 1965, siehe Abb. 1-7) Oder dem 
des operativen Abbildsystems bei Hacker - 
OAS - (1986, S. 120 f.). Als die zentrale ko- 
gnitive Grundlage menschlichen Handelns 
ermoglicht das OAS die Regulation mehrfach 
verschachtelter zyklischer Einheiten als hier- 
archisch-sequentiell organisierte Handlungs- 
folge. Die wesentlichen Elementeund Begrif- 
fe dieser Handlungsregulationstheorie nach 
Hacker (1986) und Volpert (1992) gibt infor- 
mations box i-9 wieder. 

In Weiterfuhrung der Uberlegungen von 
Miller, Galanter& Pribram (1973) hat Hacker 
(1986) in seiner Handlungstheorie unter- 
schiedliche Regulationsniveaus eingefuhrt, 
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Informationsbox 1-9: 

Die wesentlichen Elemente und Begriffe der Handlungsregulationstheorie nach Hacker (1986) und Volpert (1992) 



Zyklische Einheiten = Grundelement menschlichen 
Handelns. Bestehend auseinem Ziel (Zustand den eine 
Person zu erreichen versucht) und mehreren Transfor- 
mationen, die untereinander verbunden und auf das 
Ziel bezogen sind. Solche Transformationen konnen 
beobachtbare Bewegungsmuster Oder gedankliche In- 
fo rmati on sverarbei tun gsprozesse darstellen, die das 
Individuum schrittweise bei der Annaherung an das 
Ziel ausfuhrt. 

Hierarchisch-sequentielle Handlungsregulation = 

Komplexe Strukturen menschlicher Handlungen las- 
sen sich durch die Verknupfung vieler solcher zykli- 
scher Einheiten bilden; si e sind hierarchisch organ i- 
siert und werden sequentiell bearbeitet. 

Vergleichs-Veranderungs-Riickkoppl ungs (VVR)- 
Einheiten = Ruckkopplungskreise (analog TOTE-Ein- 
heiten, bei Milleretal., 1973), die das anti zi pi erte Ziel 
(oder Teilziel) mit dem erreichten Ergebnis (oder Tei I - 
ergebnis) vergleichen. Wenn das ruckgemeldete Resul- 
tat mit dem Ziel ubereinstimmt, wird die Handlung 
fortgesetzt. In dem MaBe wie eine Handlung hierar- 
ch isch-sequenti el I organisiert ist, in dem MaBe sind 
VVR-Einheiten verschachtelt. 



Operatives Abbildsystem (OAS) = Die kognitive 
Grundlage menschlichen Handelns, alsrelativ bestan- 
dige, tatigkeitsregulierende psych i sch e Representation 
(analog «Bild» bei Miller et al., 1973). Bestehend aus 
dem Wissen, das der Organismus uber sich selbst und 
seine Umwelt gesammelt hat. Am Beispiel von Arbeit- 
sprozessen beziehen sich Bereichevon OAS auf Ziele 
als folgenkritisch bewertete Antizipationen (vorweg- 
genommene Arbeitsergebnisse), Reprasentationen der 
Ausfuhrungsbedingungen (Wissen uber Produktei- 
genschaften) und Reprasentationen der Transforma- 
tionsmaRnahmen von Ist- in den Sollzustand (Plane, 
Funktionsweisen von Arbeitsmitteln). 

Regulationsebenen = Ebenenmodelle zur Beschrei- 
bung des Regulationsniveaus einer Handlung. 
Unterschiedliche Ebenenanzahl in Abhangigkeit der 
Differenziertheit der Betrachtungsweise; ausgehend 
von nicht bewuGtseinspflichtigen sensumotorischen 
Handlungssequenzen uber die bewuGte Verarbeitung 
informationshaltiger Signale bis hin zur Ebene intel- 
lektueller Operationen und komplexer Handlungen. 
Geeignet fur die Analyse und Bewertung kognitiver 
Anforderungen bzw. Denklei stun gen (z. B. Planungs- 
leistungen). 



auf denen die Funktionseinheiten gesteuert 
werden. Auf der untersten Ebene kognitiver 
Regel ungsvorgange sind die der «sensumotori- 
schen» bewegungsorientierten Abbilder anzu- 
n eh men. 

«Bewegungsorientierte Abbilder lenken unselbstan- 
dige Komponenten von Handlungen, einschl. au- 
tomatisierter Vollzuge. Bewegungsorientierende 
Abbilder sind nicht bewuBtseinspflichtig und 
hochstens vermittels ihrer exterazeptiven und tak- 
tilen (nicht kinasthetischen) Komponenten be- 
wuBtseinsfahig» (Hacker, 1973, S. 138). 

Auf der mittleren Ebene, der begriffl ich-perzep- 
tiven, wird deutlich, daB durch begrifflich 
uberformte Wahrnehmungen und Vorstel- 
I ungen Handlungen vorbereitet und Hand- 
lungsvollzuge ausgelost werden. Die intellek- 
tuelle Regulationsebene ist durch komplexe be- 
griffliche Abbildsysteme gekennzeichnet, die 
sich aus einer intellektuellen Analyse und 
Synthese in Form i ndi viduel ler Arbeitsplane 
ergeben . 

Aus Abbiidung i-io geht hervor, daR sich 
als Ergebnis der intellektuellen Analyse 
Handlungsfolgen, komplexe Handlungsplane 
ergeben konnen. Diese enthalten auf den je- 



weils niedrigeren Stufen perzeptiv-begriffli- 
che Vorgange und bewegungsorientierende 
Abbilder, die in Handlungsschemata bzw. Be- 
wegungsentwurfe munden konnen. Diese 
Dreigliederung erfahrt bei Oesterreich (1981, 
S. 144 f.) eine erheblicheModifikation, indem 
die begrifflich-perzeptive Ebene der intellek- 
tuellen zugeordnet wird. Diese wird jedoch in 
mehrere Stufen unterteilt, so daft sich ein 
funfstufiges Modell ergibt mit den Ebenen 
(von unten nach oben!): Handlungsaus- 
fuhrung, Handlungsplanung, Ziel plan ung, 
Bereichsplanung und ErschlieGungsplanung 
(vgl. Oesterreich, 1981, S. 142f.). Ohne auf 
diese Konzeption zur Handlungsregulation 
naher einzugehen, erscheint uns eine 
Dreigliederung der Regulationsebenen den- 
noch zweckmaGig. 

Ergonomisch orientierte Analysen der Be- 
dien- und Steuertatigkeiten, wiesievon Ras- 
mussen (1983, S. 257 ff.) vorgelegt wurden, 
machen deutlich, daft eine hypothetische 
Dreistufung der kognitiven Handlungsregula- 
tion sinnvoll sein kann. Eine entsprechende 
grafische Darstellung (Abb. i-n) veranschau- 
licht die Stufung und dient daruber hinaus 
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Abbildung 1-10: Schema- 
ta sche Darstellung 
zwischen handlungs- 
vorbereitenden und 
realisierenden Regula- 
tionskomponenten auf 
verschiedenen Regu- 
lationsebenen (modi- 
fiziert nach Hacker, 
1973, S. 119). 



dazu, verstandlich zu machen, was Hacker 
unter der begrifflich-perzeptiven Stufe ge- 
meint haben konnte. 

Der Wert der Konzeption von Rasmussen 
liegt darin, daft versucht wird, von dem in 
der Ergonomie noch weit verbreiteten sim- 
plen In put-0 utput-(oder SO-R)-Modell weg- 
zukommen und darauf hinzuweisen, daB das 
Individuum aktiv eigene Handlungszieleaus- 
wahlt und eigenstandig nach relevanten In- 
formationen Ausschau halt. 

In Ubereinstimmung mit der Hacker'schen 
Konzeption laufen bei Rasmussen auf der 
sensumotorischen Regulationsebene weitge- 
hend automatisierte Bewegungsmuster ohne 
bewuBte Aufmerksamkeit Oder Kontrolle ab. 
Um beim Beispiel aus Abbildung i-io zu blei- 
ben, heiGt dies, daft durch die Wahrnehmung 
des Signals «1000 Meter-Mautstation» vom 
Autofahrer eine Reduzierung der Fahrzeug- 
geschwindigkeit durch Zurucknahme des 
Gaspedals vorgenommen wird. 

Auf der zweiten Ebene, der «Regelgesteuer- 
ten», hat das Schild «Zeichen»charakter und 
lost beim Fahrer die Assoziation aus, daB bald 
eine Mautstation mit Kassierer kommt. Um 
die Fahrt nicht unnotig aufzuhalten, emp- 
fiehlt es sich fur den Fahrer, das Mautticket 
herauszusuchen und moglichst griffgunstig 
zu deponieren. 

Auf der dritten Ebene, der «Wissensgesteu- 
erten», hat das Signal Symbolcharakter 
fur einen privatwirtschaftlich betriebenen 
StraBenbau, d.h. es lost beim Autofahrer 



entsprechende Uberlegungen aus, inwie- 
weit es sich fur ihn lohnt, statt Mautge- 
buhr zu zahlen, einen Umweg in Kauf zu 
n eh men. 

Ohne das Beispiel weiter auszudehnen und 
auf dieeinzelnen Uberlegungen von Rasmus- 
sen naher einzugehen, wird aus dem Schema 
deutlich, daB man durch eine solche Drei- 
Ebenen -Analyse die Funktionsweise der Ver- 
haltensregulierung theoretisch plausibel dar- 
stellen kann. 

Weiterhin ist von Bedeutung, daf$ je nach 
d er Steu eru n gseben e d i e wah rgen o m men e I n - 
formation Signal-, Zeichen- Oder Symbolcha- 
rakter haben kann (vgl. hierzu auch Hacker, 
1973, S. 154 ff.); d. h. es kommt darauf an, in 
welchem Kontext die Informationen aufge- 
nommen und verarbeitet werden. Daruber 
hinaus wird durch die Hierarchie der Steue- 
ru n gseben en n ah egel egt, sel bst ei n f ach e Ver- 
haltensablaufe in eine komplexere kognitive 
Struktur einzuordnen, die beeinfluGt wird 
durch die individuelle Zielbildung und Lern- 
geschichte. Letztere ist dafur verantwortlich 
zu machen, in welch er Form Regel n gelernt, 
Plane und Strategien entwickelt und damit 
VergleichsgroGen fur die erforderliche Riick- 
meldung im Individuum generiert werden. 

2.2.3 Arbeit als Tatigkeit 

Die handlungs- Oder kognitionsorientierte 
Sichtweise der Arbeitstatigkeit gerat schnell 
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Abbildung 1-11: Vereinfachte Darstel lung der drei Ebenen der Verhalten sregu I ati on (nach Rasmussen, 1983). 



in Gefahr, Arbeit etwas vereinfachend alseine 
Kette von Handlungen, Vollzugen, Operatio- 
nen zu begreifen, ohnediezentralen sozialen 
Komponenten der Tatigkeit mit zu beachten. 
Wie bei der Eingrenzung des Gegenstandsbe- 
reiches «Arbeit» auf die Arbeitstatigkeit darge- 
stellt, mu6 dieTatigkeit des menschlichen In- 
dividuums als Teilsystem der gesel I sch aftl i - 
chen Beziehungen begriffen werden. 

Theoretische Positionen 

Alexej N. Leontjew's(1977)tatigkeitstheoreti- 
sche Uberlegungen haben ihren Ursprung in 
der Frage «Warum wird der Mensch uber- 
haupt tatig?» Sind es auRere Reize, auf die er 
reagiert (i.S. des Behaviorismus) Oder innere 
Beweggrunde, dieihn zum Handeln treiben? 
Nach Leontjew liegt der Ausgangspunkt der 
psychologischen Analyse weder im Individu- 
um noch im AufforderungscharakterdesUm- 
feldes, sondern in der Vermittlung zwischen 
beiden: in der praktischen, vom Subjekt 
gesteuerten und nach auRen gerichteten 
Tatigkeit. Als zentrale theoretische Positionen 



lassen sich nach Leontjew (1977) demnach 
formulieren: 

- Tatigkeit stellt keine Reaktion dar, sondern 
ein System mit eigener Struktur, mit eige- 
nen inneren Ubergangen und Umwand- 
I ungen sowie eigener Entwicklung (Tatig- 
keit als vermittelnde Instanz zwischen 
Person und Umwelt); 

- Tatigkeit ist immer gegen standi ich, da sich 
der subjektive Antrieb (Motiv) zum Tatig- 
werden auf ein en ideellen Oder materiel I en 
Gegenstand richtet, durch dessen Verande- 
rung individuellen und gesel I sch aftl i chen 
Bedurfnissen entsprochen wird (Tatigkeit 
als gegenstandlicheTatigkeit); 

- In seiner Tatigkeit setzt sich der Mensch 
aktiv mit seiner Umwelt auseinander und 
verandert sie nach seinen Zielen. In der 
Gestaltung der Umwelt eignet sich der 
Mensch ihre sachlichen und sozialen Be- 
deutungen an und entwickelt zugleich 
seine Motive, Fahigkeiten, sein Denken 
(Tatigkeit als gestaltendes und person- 
lichkeitsforderndes Element). 
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Abbildung 1 - 12 : Gegen- 
stan d I iche Tatigkeit als 
verm i ttel n d e I n stan z, 
gestaltendes und 
person I ichkeitsfordern - 
des Element. 



Als graphische Veranschaulichung dieser Be- 
ziehungen dient Abb. 1-12. 

GanzheitlicheT atigkeit 

Der Tatigkeit des Menschen und damit auch 
der Arbeitstatigkeit liegt (sensu Leontjew) eine 
ganzheitliche Betrachtungsweise zugrunde: 
sie ist vielsch ichtig, zugleich planvolle, sin- 
nen- und sinnvolle LebensauGerung. Auf der 
Ebene der sinnlichen Wahrnehmung und 
Erfahrung wird der Bezug zur Welt, als sach- 
I i ch/stoff I i ch e Realitat mit best im men den 
chemischen und physikalischen Eigenschaf- 
ten hergestellt. Auf der Ebene der Kognition, 
desbewuBten planvollen und zielgerichteten 
Handel ns greift der Mensch gestaltend in die 
gegenstandliche Welt ein. Auf der Ebene des 
Sinns schlieftlich ist der Gegenstand Trager 
personlicher und lebengeschichtlicher Bedeu- 
tung. 

Die Verbindung dieser drei Ebenen 
men sch I icher Tatigkeit - Sinnlichkeit, Kogni- 
tion und Sinn - charakterisieren das ganz- 
heitliche Konzept der Tatigkeitstheorie. Liegt 
eine mangel nde Integration der Ebenen vor, 
z. B. durch fehlende Sinnlichkeit, fehlende 
Ei n gri ffsmogl i ch kei ten Oder erl ebte Si n n I osi g- 
keit des eigenen Handelns, dann sind die 
Entwicklungspotentiale in derTatigkeit nicht 
gegeben bzw. suboptimal. Das bedeutet: die 
soziale und personliche Bedeutung des indi- 
viduellen Arbeitsbeitrags muG transparent, 
also erfahrbar sein. Von Interesse sind hier 
z. B. Fragen, inwieweit die ei gene Arbeit einen 
Beitrag zum Endprodukt leistet; welche 



Mitsprachemoglichkeiten esbei derAuftrags- 
ubernahme Oder der Ausgestaltung der Arbeits- 
inhalte gibt usw. 

Stru ktu rm odel I e m en sch I i ch er T a ti gkei t 

Bei der Analyse von Arbeitstati gkei ten bieten 
sich in Ubereinstimmung mit Leontjew 
(1977) zwei unterschiedliche Betrachtungs- 
weisen an. Zum einen eineeher hierarchisch 
(makro)strukturelle, die sich mit dem Pro- 
blem der Auslosung und Steuerung derTatig- 
keit befaBt, und zum anderen eine mehr dy- 
namisch-prozessuale, die besonders auf die 
Vermittlungsfunktion derTatigkeit zwischen 
Subjekt und Objekt (Umwelt) eingeht. 

- Hierarchische Makrostruktur derTatigkeit 

Die erste Sichtweise ist weitgehend mit derje- 
nigen der Handlungsregulationstheorie (im 
Sinne Hackers, 1986, Oder Volperts, 1982) in 
Einklang zu bringen, sie hat daruber hinaus 
auch viele Gemeinsamkeiten mit den Kon- 
zepten von Miller, Galanter & Pribram 
(1973). 

DieTatigkeit ist nach diesem Konzept hier- 
archisch stru ktu riert und in drei/vier Ebenen 
zu gliedern (vgl. Abb. 1-13). 

Tatigkeit als Einheit umfaGt dieGesamtheit 
innerer (geistig-mentaler) und auBerer (prak- 
tischer, gegenstandsbezogener) Prozesse, die 
einem bestimmten Motiv, einem Gegenstand 
zu- bzw. untergeordnet sind. Handl ungen 
und Operationen dienen zur Realisierung des 
Gesamtprozesses. 
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Abbildung 1-13: Makrostruktur der Tatigkeit 



Handlungen verkorpern dieeinem bewuG- 
ten Ziel untergeordneten Prozesse, die uber 
Operationen im Sinne der Handlungsaus- 
fuhrung, des Handlungsvollzuges realisiert 
werden. Handlung hat neben ihrem intentio- 
nalen Aspekt (was soil erreicht werden?) auch 
einen operationalen (wie, auf welche Weise 
kann das Ziel erreicht werden?), der nicht nur 
durch das Ziel an sich, sondern durch dieob- 
j ektiv-gegen standi ichen Bed in gun gen zu sei- 
ner Erreichung bestimmt wird (vgl. Leontjew, 
1977, S. 33 ff.). 

Die Operationen sind Verrichtungen, die an 
objektiv gegenstandliche Bedingungen ge- 
bunden sind. Operationen konnen auch als 
unselbstandige Tei I handlungen verstanden 
werden . 

Bewegungen als sichtbare Korrelate der 
Operationen sind die kleinsten «Einheiten» 
der Tatigkeit. 

Wie aus Abbildung 1-13 ersichtl ich, ist die 
Tatigkeit mit dem Motiv ebenso verbunden 
wie die Handlung mit dem Ziel und die Ope- 
rationen mit den auGeren Bedingungen. Das, 
was den Men sch en zur Tatigkeit anregt, ist in 
der Regel nicht identisch mit dem, worauf 
sich die einzelnen Handlungen beziehen, 
d.h. das Motiv, die eigene Existenz zu si- 



ch ern, realisiert sich in einer arbeitsteiligen 
Gesellschaft in sehr unterschiedlichen Hand- 
lungen. Nur bei der sog. Eigenarbeit eines 
Robinsons mundet das Motiv zur Existenz- 
sicherung in Handlungen (z. B. Hausbauen, 
Fruchtesammeln, Kleider nahen, Tierejagen, 
pflanzen, usw.), diediesem Motiv direkt zuge- 
ordnet werden konnen. Fur die Arbeitspsy- 
chologie ist es von besonderer Bedeutung, 
daft man bei der Analyse der Handlungen er- 
kennt, welchen Tatigkeiten sie zugeordnet 
sind. 

Die Handlung «Fahren eines Fahrzeugs 
von A nach B» kann je nach Tatigkeit des 
Fahrers (Ruckholen von Mietwagen, Trans- 
port von Arzneimitteln, Versuchsperson bei 
einem verkehrspsychologischen Experiment, 
Fahrt in den Urlaub, als Polizist im Einsatz) 
einen unterschiedlichen Stellenwert haben. 
Die Analyse der Fahr- und Steueroperationen 
bei gleicher Fahrstrecke und gleichem Fahr- 
zeug muB zu vergleichbaren Ergebnissen 
kommen, die Analyse der Tatigkeit muB 
demgegenuber zu sehr unterschiedlichen Er- 
kenntnissen fuhren. Der Charakter der Fahr- 
strecke andert sich mit dem Motiv, siezu be- 
fahren. Die Bedeutung der Fahrstrecke in der 
Gesamtheit des Tatigkeitsvollzugs variiert 
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ebenfalls. 1st der Streckenabschnitt A-B eine 
Teilstrecke, ist er das Ende Oder der Anfang 
einer langeren Handlungskette, so andert 
sich der Aufgabencharakter. In den Mensch- 
Maschine-System-Untersuchungen wird die- 
sem Aspekt zu wenig Aufmerksamkeit ge- 
schenkt, denn nurso kann esgeschehen, daB 
bei Landfahrzeugen nicht zwischen Panzern 
und LKW's, bei Fluggeraten nicht zwischen 
Passagiermaschinen und Mehrzweckkampf- 
flugzeugen unterschieden wird, d.h. das 
Motiv zur Tatigkeit, anderen zu dienen Oder 
andere zu toten, wird zugunsten der teilwei- 
sen Handlungsidentitat vernachlassigt. 

- Prozessuale M ikrostruktur der Tatigkeit 

In der M ikro- Oder ringsstrukturellen Betrach- 
tung wird bei Leontjew besondersauf dieVer- 
mittlungsfunktion der Tatigkeit zwischen 
Subjekt und Objekt eingegangen. In ihr wird 
verdeutlicht, wie die Tatigkeit Austausch- 
u n d gegen sei ti ge W i rku n gsprozesse zwi sch en 
Individuum und Umwelt vermittelt. In Uber- 
einstimmung mit der folgenden Abbildung 
lassen sich diese Verm ittlun gen durch vier 
U bergan ge besch rei ben . 

Ein Erklarungsmodell zur Entwicklung der 
Person I ichkeit kann die erweiterte Ringstruk- 
tur bieten. Die individuelle Tatigkeit veran- 
dert durch Gestaltung und Aneignung, durch 
Ruckkoppelung und Widerspiegeln standig 
die Person I ichkeit und Umwelt. Nur so ist zu 
erklaren, daG sich Person en im Laufe ihrer 
Berufsarbeit verandern, sich entwickeln, 
Kenntnisse und Fertigkeiten entwickeln. 

Das in Abbildung 1-14 dargestellte Ring- 
struktursystem ist somit often im Sinne einer 
Fortentwicklung der arbeitenden Person und 
einer standigen Veranderung der Arbeitssitua- 
tion durch die sich andernden Resultate. Je 
weniger sich allerdings die Resultate andern, 
die Situation gleich bleibt, die individuelle 
Tatigkeit stereoty pen Operationen unterliegt, 
umso weniger ist eine positive Entwicklung 
der Person I ichkeit wahrscheinlich. 

0 pera t i on a I i si eru n gsm ogl i ch kei ten 

Aus der strukturellen und prozessualen Be- 
trachtungsweise menschlicher Arbeitstatig- 
keit lassen sich eineVielzahl von Fragestel- 




Abbildung 1-14: Ringstruktur der Tatigkeit (nach 

Leontjew, 1977). 

a) Ubergang Subjekt-Tatigkeit: umfaBt alle Vorgange, 
die die Auslosung und Steuerung der Gesamttatig- 
keit (der Flandlungskette) durch das Subjekt bet ref- 
fen, also auch die Prozesse der Antriebs- und Aus- 
fuhrungsregulation. 

b) Ubergang Tatigkeit-Objekt: beinhaltet die EinfluG- 
nahme der Tatigkeit auf die Umwelt, d. h. die Ver- 
anderung der Umwelt ergibt sich durch die Erzeu- 
gungvon (sowohl informatorischen alsauch gegen- 
standlichen) Produkten. 

c) Ubergang Objekt-Tatigkeit: erfaBt die Ruckwirkun- 
gen der Umwelt durch die Art ihrer Bedingungen 
auf die Tatigkeit; d. h. durch die Schaffung neuer 
Umwelten verandern sich die Bedingungen derAr- 
beitsausfuhrung. 

d) Ubergang Tatigkeit-Subjekt: betont diese (Ruck-) 
wirkung der Tatigkeit auf das Subjekt, der Gegen- 
stand wird wieder in eine subjektive Form, ein Ab- 
bild uberfuhrt. Erfahrungen aus dem Tatigkeitsvoll- 
zug tragen zur Modifikation der Plane, Strategien 
und Taktiken bei, verandern das Bild (Image) der 
gegenstandlichen Welt. 



lungen ableiten und Untersuchungshypothe- 
sen formulieren. Die Leontjew'sche Konzepti- 
on der Tatigkeit fordert durch ihre Offenheit 
unterschiedliche Problemsichten. So lassen 
sich z.B. aus dem strukturellen Konzept Pro- 
blemschwerpunkte herausarbeiten, die sich 
mit den unterschiedlichen Diskrepanzen 
zwi sch en M ot i v-Zi el , M ot i v- Bed i n gu n gen 
und Zi el - Bed i n gu n gen au sei n an d ersetzen . 
Motiv-Zi el diskrepanzen spielen innerhalbder 
Lohnarbeit eine wichtige Rolle, wenn von 
Seiten der Arbeitnehmer ein groBes Interesse 
an einer eigen standi gen Entwicklung von Ar- 
beitsablaufen besteht und andererseits einige 
Vorgaben den Ablauf reglementieren Oder 
wenn durch detail I ierte und parti ali si erte 
Zielvorgaben eine positive Arbeitsidentifika- 
tion erschwert wird. (Ein typisches Beispiel 
aus der Automobilindustrie: Vom Konstruk- 
teur desTursch losses wird eine hohe Identifi- 
kation mit dem Gesamtfahrzeug erwartet, 
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ohnedaG man ihn vorher, bei der Konzepti- 
on des Fahrzeugs nach seiner Mein ungfragt). 

M ot i v-Bed i n gu n gsd i skrepan zen f i n den 

sich, wenn einerseitseine larmhaltige Umwelt 
gegeben ist und andererseits informelle Ge- 
sprache gewunscht werden, Oder wenn Kon- 
strukteure bei einer Beleuchtungsstarke urn 5 
Lux und einer Temperatur von 33° C kreative 
Einfalleam CAD-System produzieren sollen. 

Zi el - Bed i n gun gsd i skrepan zen finden sich 
z. B. in Unternehmen, dieexzellenteQualitat 
von ihren Mitarbeitern fordern, aber unzurei- 
chende Arbeitsmittel zur Verfiigung stellen. 

DasAuffinden so I ch er Di skrepan zen ist fur 
eine- humanen Zielsetzungen verpflichtete 
- Arbeitspsychologie eine wichtige Aufgabe, 
denn nur so ist es zu erreichen, daB - bezo- 
gen auf die theoretische Konzeption - rele- 
vante Daten erhoben und nutzlicheGestal- 
tungsvorschlage gemacht werden. 

Aus der prozeBbezogenen Betrachtungs- 
weise ergeben sich model I haft folgende Pro- 
blemstellungen (vgl. Leontjew, 1977). 



a) Ubergang: Subjekt -Tatigkeit 

Hier finden sich Fragestellungen, die sich mit 
der Zuordnung von Personen zu Aufgaben be- 
fassen, mit dem Wechselspiel zwischen vor- 
handenen, vorausgesetzten, erwarteten und 
abgerufenen Qualifikationen, mit der Art der 
Aufgabenteilung bzw. mit der Formal i si erung 
und Stan dardi si erung der Auftragsertei lung. 

b) Ubergang: Tatigkeit- Objekt, 0 bj ekt -Tati gkei t 

Problemein diesen Ubergangen ergeben sich 
bei der Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen 
und deren Einwirkungen auf die Ausfuhrung, 
die Flandlungen Oder Operationen. Wie 
mussen z. B. organisatorisch-technische Be- 
dingungen der Fertigungssteuerung gestaltet 
sein, damit Arbeitsgruppen die angestrebte 
Selbststeu erung auch realisieren konnen?Wie 
verhalten sich Akkordlohner bei ungenugen- 
der Auftragslage? Wie wirken sich Material- 
fehler bei der Bearbeitung auf das Flandlungs- 
ziel aus? 



• • 

Ubergange 


StreBrelevante Beziehungen 


Subjekt - Tatigkeit 


Motiv-Ziel-Diskrepanzen : Redefinitionsprozesse werden erschwert, ver- 
hindert, da die Ziele mit den tatigkeitsauslosenden Motiven nicht verein- 
bar sind. 

Motiv-Bedingungs-Diskrepanzen : Bedingungen, die die Aufrechterhaltung 
oder Entwicklung von Motiven bzw. motiv-initierter Tatigkeiten gefahr- 
den, erschweren oder verhindern konnten. 


Tatigkeit - Objekt 


Ziel-Bedingungs-Diskrepanzen: Diskrepanzen dieser Art liegen vor, wenn 
die Realisierung Ubernommener Ziele durch betriebliche Bedingungen in 
Frage gestellt ist. 


Objekt - Tatigkeit 


Riickwirkungen der Umwelt auf die Tatigkeit : StreBrelevant sind alle Zu- 
stande und Prozesse der gegenstandlichen Umwelt, die Motive, Ziele und 
Bedingungen und damit Tatigkeiten, Handlungen und Operationen bedin- 
gen und verandern. 


Tatigkeit - Subjekt 


Riickwirkungen der Tatigkeit auf das Subjekt: An diesem Ubergang mani- 
festieren sich die Riickwirkungen der Diskrepanzen. Als entsprechende 
Riickwirkungen sind Veranderungen zwischen Tatigkeit und Handlungen 
anzunehmen, z.B. aufgrund von Copingmechanismen und Bewertungs- 
prozessen. 



Abbildung 1-15: Ubersicht uber «StreBrelevante Beziehungen» im tati gkei tsth eoreti sch en StreBkonzept (aus 
Frieling, Facaoaru, Benedix, Pfaus& Sonntag, 1993). 
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c) Ubergang: T atigkeit- Subjekt 

In diesen Ubergang fallen alle Probleme, die 
sich auseiner langfristigen Arbeitsausfuhrung 
fur die jeweilige Person ergeben, d.h. die 
kurz-, mittel- und langfristigen Folgen der Ar- 
beitstatigkeit auf das Wohlbefinden, die Ge- 
sundheit Oder die Qualifikation der arbeiten- 
den Person. 

Fur die Arbeitspsychologie bieten die Analy- 
sen der Motiv-Ziel-Bedingungs-Diskrepanzen 
in Verbindung mit denen derUbergangeSub- 
jekt-Tatigkeit-Objekt wesentliche Strukturie- 
rungshilfen (neben den handlungstheoreti- 
schen und Mensch-Maschine-System-Be- 
trachtungen) zur Bestimmung relevanter Fra- 
gestellungen. 

Abbiidung 1-15 faGt solche «st reft relevan ten » 
Beziehungen in einem tatigkeitstheoreti- 
schen StreBkonzept uberblicksartig zusam- 
men (vgl. vertiefend Teil III, Kap. 3.2.5). 



2.3 Neuere Entwicklungen: 
Kombinierte und integra- 
tive Ansatze 

Den vielfaltigen Formen arbeitspsychologi- 
schen Handelns in Forschung und Praxis 
kann ein zentrales theoretisches Modell wohl 
kaum genugen. So stellen dieoben beschrie- 
benen Theorien nur eine begrenzte, aller- 
dings die Entwicklung der arbeitspsychologi- 
schen Theoriebildung wesentlich beeinflus- 
sendeAuswahl dar. 

Die Brauchbarkeit von behavioristischen 
Modellannahmen zur Beschreibung von Ar- 
beitstatigkeit ist eingeschrankt auf experi- 
mentelle Settings ohne Berucksichtigung in- 
nerer psych ischer Vorgange ausgerichtet. Als 
attraktiv fur die Erklarung kognitiver Prozesse 
bei der Arbeitstatigkeit hat sich dagegen die 
Handlungsregulationstheorie erwiesen. Ver- 
schiedene Konstrukte zur differenzierten 
Analyse der Denk-, Planungs- und Entschei- 
dungsanforderungen bei der Bewaltigung 
von Arbeitsaufgaben wurden operationali- 
siertdurch zahlreiche Neuentwicklungen von 
Arbeitsanalyseverfahren auf handlungstheo- 
retischer Basis (vgl. Teil II, Kap. 2.3). Auch 



unter Gestaltungsgesichtspunkten bietet die 
Flandlungsregulationstheorie den Rah men 
zur Verbesserung kognitiver Regulations- 
grundlagen durch Beanspruchungsoptimie- 
rung und Training; zahlreiche Studien bele- 
gen die empirische Bewahrung der Theorie. 
Eine allzu kognitivistisch orientierte Ausle- 
gung menschlicher Arbeit (Computermeta- 
pher) verhindern tatigkeitstheoretische Mo- 
del I vorstel I ungen. Der Anregungsgehalt der 
Tatigkeitstheorie fur die Arbeitspsychologie 
ist enorm, so liefert dieser ganzheitliche An- 
satz Erklarungsmuster fur das Auftreten (po- 
tentieller) Stressoren in der Arbeitstatigkeit 
und resultierend negative Beanspruchungs- 
folgen. Auch scheinen tatigkeitstheoretische 
Uberlegungen geeignet, bi slang separierte 
motivations-, emotions- und kognitionstheo- 
retische Betrachtungen zu integrieren. So ver- 
sucht das von Kannheiser (1992) entwickelte 
Modell der dualen Flandlungssteuerung, in 
dem kognitiv-zielbezogene und emotional- 
mot ivbezogene Bewertungs- und Regulations- 
mechanismen integriert werden, dieemotio- 
nale Lucke in der Arbeitspsychologie zu 
schlieGen. Die empirische Uberprufung der 
Tauglichkeit des Model Is steht noch aus. 

Eine Erweiterung der Theorie psych ischer 
Regulationen von Arbeitstatigkeiten unter- 
nimmt Stengel (1997) durch die Ubernahme 
von Perspektiven der okologischen Psycholo- 
gie. Die okologische Sichtweise beschrankt 
sich dabei nicht nur auf dieZusammenhange 
mit der biophysikalischen Umwelt, explizit 
einbezogen werden auch soziokulturelle, 
technische und okonomische Umfeldbedin- 
gungen menschlicher Arbeit. Unter Bezug- 
nahme auf systemtheoretische Positionen 
werden dabei die komplementaren und 
teilweise komplexen Bedingungs- und Wirk- 
mechanismen beschrieben. Mehr der syste- 
matisierenden Beschreibung arbeitspsycholo- 
gischer Themenfelder dienend liefert dieser 
Ansatz interessante Aspekte zur Weiter- 
entwicklung der Theorienbildung in der Ar- 
beitspsychologie. 

Das Niveau praktischer Anwendbarkeit 
haben diegenannten Ansatze al I erdings noch 
lange nicht erreicht. Fur die Losung aktueller 
und dringender Probleme der Analyse, Be- 
wertung und Gestaltung von Arbeitstatig- 
keiten werden in neueren Publikationen 
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handlungstheoretische und soziotechnische 
System an satze integriert, so 

- bei Strohm (1996) und Strohm & Ulich 
(1997), wo ein ganzheitlicher Analysean- 
satz zur Optimierung des Zusammenwir- 
kens von Mensch, Technik und Arbeitsor- 
ganisation bei der Restrukturierung 
rechnergestutzer Produktionssysteme ent- 
wickelt und erprobt wurde 

- Oder bei Weber (1997), dessen theoretisch- 
konzeptionelles Integrationsmodell es er- 



moglicht, eine kollektive Handlungsregu- 
lation zu beschreiben und somit teilauto- 
nome und restriktive Formen der Grup- 
penarbeit empirisch zu unterscheiden. 



Neben den hier dargestellten zentralen Mo- 
dellen und neueren Entwicklungen werden 
im fortlaufenden Text weitere spezifische 
theoretische Konzepte im Kontext konkreter 
An wen dun gsfel der arbei tspsych o I ogi sch er 

Bewertung und Gestaltung vorgestellt. 
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1 Einfuhrung 



D i e Arbei tspsych o I ogi e al s ko n textgebu n den e 
Teildisziplin der Psychologie bezieht ihre Me- 
thoden aus der Psychologie, den Sozial- und 
Naturwissenschaften und fokussiert diese an 
der Arbei tstatigkeit von Personen, die ein- 
zeln, in Gruppen, Betrieben Oder sonstigen 
Organ isationen arbeiten. Der Untersuchungs- 
gegenstand ist demnach das spezifische Ver- 
halten von Menschen in Arbeitssituationen. 
Im Sinne von soziotechnischer und tatig- 
keitstheoretischer Orientierung bedeutet das 
fur die Auswahl der Methoden, Arbei tstatig- 
keiten moglichst umfassend zu analysieren 
und zu bewerten. 

Um dies zu gewahrleisten, ist es erforder- 
lich, sehr verschiedene Methoden, Verfahren 
und Instrumenteeinzusetzen. DieEinengung 
auf einen spezifischen Verfahrenskanon be- 
schrankt die Forschungsfragen und begrenzt 
diezu untersuchenden Gegenstandsbereiche. 
Klein ing (1994) geht in seinen Schriften zur 
qualitativ-heuristischen Sozialforschung sehr 
ausfuhrlich auf diese Thematik ein, indem er 
an verschiedenen qualitativen Methoden der 
Sozialforschung den Zusammenhang zwi- 
sch en Fragestel lung, U n tersuch u n gsgegen - 
stand und Forschung diskutiert (vgl. hierzu 
auch Kleining, 1991 und Lamnek, 1988 und 
1989). 

Die Vertreter der qualitativen Forschungs- 
methoden betonen zurecht den Zusammen- 
hang zwischen Forscher, ForschungsprozeG, 
Forschungsgegenstand und beforschter Per- 
son (Flick, 1991, S. 147-173), der selbstver- 
standlich auch beim Einsatz quantitativer 
Forschungsmethoden besteht. Im Falle quan- 
titativer Methoden (z. B. in Form einer 
schriftlichen Befragungzum Betriebsklima, v. 
Rosen sti el, Fal ken berg, Flehn, Flenschel & 
Warns, 1983) ist die personliche Distanz zwi- 
schen Forscher und Beforschtem allerdings 



grower als bei der Durchfuhrung von offenen 
qualitativen Interviews, bei dem der Forscher 
auf die individuellen Besonderheiten der zu 
befragenden Person eingehen mu 8. 

Im Rahmen arbeitspsychologischer Unter- 
suchungen kommt erschwerend hinzu, daB 
der Zugang zum Forschungsfeld (eine arbei- 
tende Person, eine Gruppe, Abteilung Oder 
ein Betrieb etc.) reglementiert ist. Esgibt eine 
Vielzahl von Flindernissen bzw. Problemen, 
die uberwunden werden mussen, um den 
direkten Kontakt zwischen Forscher und 
beforschter Person herstellen zu konnen. Die- 
ser Kontakt ist aber eineGrundvoraussetzung 
fur arbei tspsych ol ogi sches FI an del n, unab- 
hangig von der eingesetzten Methodik. Im 
folgenden soil daher kurz auf einige dieser 
Flindernisse und Probleme eingegangen wer- 
den. 

Regl emeriti erung des Betriebszu gangs und Ver- 
traulichkeit der Da ten 

Da diezu untersuchenden Arbei tstatigkei ten 
in der Regel in Organ isationen Oder Betrieben 
stattfinden, mussen die Eigentumer bzw. das 
leitende Management den geplanten Unter- 
suchungen ebenso zustimmen wiedie Betrof- 
fenen und deren offizielle Reprasentanten 
( Bet riebs-/ Personal rate etc.). Im Betriebsver- 
fassungsgesetz werden die entsprechenden 
Mitbestimmungsmoglichkeiten geregelt, ahn- 
liches gilt auch fur Organisationen, die dem 
Perso n al vert ret u n gsgesetz u n terl i egen . D as 
Datenschutzgesetz und die informationelle 
Selbstbestimmung erfordern daruber hinaus 
die Zustimmung des Datenschutzbeauftrag- 
ten, um MiBbrauch von person enbezogenen 
Daten zu verhindern. 

Um den Schutz betriebsrelevanter Daten 
(z. B. neue Produkte, Organigramme und Or- 
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ganisationsmodelle mit Zuordnung der Lei- 
tungspersonen, Betriebskosten, Cash flow 
Oder Produktkosten etc.) zu sichern, mussen 
extern e «Forscher» in der Regel ein Papier 
unterschreiben, in dem der Forscher dem 
Betrieb zusichert, alle Daten vertraulich zu 
behandeln. Als Wissenschaftler ist er aber 
aufgefordert, Dinge beim Namen zu nennen 
und zu veroffentlichen. Fur den Leser ist die 
Kenntnis des Betriebs, in dem die Forschun- 
gen durchgefuhrt werden, oft interessanter 
alsdasWissen liber einen spezifischen korre- 
lativen Zusammenhang von Arbeitszufrie- 
denheit, Arbeitstatigkeit und Alter. Das Lesen 
von Forschungsberichten uber die Einfuh- 
rung von Gruppenarbeit bei Mercedes Benz 
(vgl. Springer, 1995) ist motivierender als 
uber die Einfuhrung der Gruppenarbeit in 
einer anonymisierten Auto Serve GmbFI 
(Bungard, Flolling& Schulz-Gambard, 1996). 
WeiG man allerdings, daft sich hinter dieser 
Auto Serve GmbFI die Firma Ymos versteckt, 
so macht das Lesen ungleich mehr Vergnu- 
gen. Ein Problem besteht fur Wissenschaftler 
darin, wenn siesich mit der Anonymisierung 
der Daten besondere Muhe geben (wie z. B. 
Antoni, 1996 Oder Bungard et al., 1996) und 
der zustandige Betriebsrat Oder Manager in 
offentlichen Vortragen die Daten aus dem 
Forschungsprojekt prasentiert. Ein solcher 
Fall tragt zur Verunsicherung bei, abzuschat- 
zen, welch e Daten geschutzt und welch e of- 
fentlich gemacht werden konnen. Betriebe 
und Organisationen verunsichern durch sehr 
vage und weitreichende Vertragsau Bern n gen 
und RegreGforderungen im Falleder Zuwider- 
handlung die Wissenschaftler. In der Praxis 
besteht hier ein erheblicher Prazisierungsbe- 
darf. 

Divergierende Interessen der Forscher, der Be- 
forschten, des Managements und des Betriebs-/ 
Personal rates 

Zur Verdeutli chung dieser Interessenge- 
gensatze mag das Beispiel der Entwicklung 
eines Arbeitsanalyseverfahrens fur Mitarbei- 
ter im Vertrieb dienen. Um das Instrument 
praktisch zu erproben und auf seine Tauglich- 
keit fur spezifischeTatigkeiten zu uberprufen, 
ist es notwendig, eineAuswahl verschiedener 
Vertriebstatigkeiten systematisch zu analysie- 



ren. Der unmittelbare Nutzen liegt primar 
beim Wissenschaftler, da er die Daten 
benotigt, um Angaben zur Reliability und 
Validitat des Verfahrens vorlegen zu konnen. 
Das Interesse der Beforschten besteht darin, 
verbesserte Arbeitsbedingungen zu erreichen 
und geeignetere Softwaretools zu erhalten, 
um die Kundenbesuche besser und leichter 
dokumentieren zu konnen. Die Vert riebsmit- 
arbeiter beteiligen sich nur an der Untersu- 
chung, wenn durch anonymisierte Offenle- 
gung die Mangel ben an nt werden, nichtaber 
ihre privaten Aktivitaten, d.h. keine perso- 
nenbezogenen Daten erhoben werden (z. B. 
Einkaufstatigkeiten, Privatfahrten, Essen sein- 
ladungen mit der Ehefrau statt mit dem Kun- 
den etc.). Die Geschaftsleitung hat ein Inter- 
esse an der Optimierung der Besuche und an 
objektiven Daten, nach denen die Anzahl 
von Kundenbesuchen pro Tag festgelegt wer- 
den kann. Der Betriebsrat wiederum mochte 
mit der Untersuchung Aufklarung daruber er- 
halten, warum die Mitarbeiter so haufig 
krank sind, uber Ruckenbesch werden klagen 
und mit der Spesenabrechnung unzufrieden 
sind. 

Diese disparaten Zielsetzungen lassen sich 
nur durch Zusatzaufwendung erreichen, d. h. 
der Wissenschaftler muG zusatzlich Daten er- 
heben, die fur seine ursprungliche Fragestel- 
lung unerheblich sind. Die Daten mussen je 
nach Adressaten separat ausgewertet und dar- 
gestellt werden. Aus den Ergebnissen mussen 
Gestaltungsvorschlage abgeleitet werden, die 
den Betroffenen, dem Betriebsrat und dem 
Management nutzen, d. h., der Gesamtunter- 
suchungsaufwand geht weit uber das hinaus, 
was ursprunglich intendiert wurde. Ohnedie- 
sen Zusatzaufwand ist eine methodisch ori- 
entierte Arbeit der angesprochenen Art aber 
kaum zu realisieren. In vielen Fallen ist es 
sogar angezeigt, den eigentlichen Untersu- 
chungszweck zu kaschieren. Nur wenige Be- 
troffene, Betriebsrate und Manager haben 
Verstandnis dafur, aus Grunden der Wissen- 
schaftsforderung als Datenquelle zu dienen. 
Arbeitspsychologische Feldforscher mussen 
versuchen, fur die Beforschten, das Manage- 
ment und die Betriebs-/Personalseite relevan- 
teForschungsfragen zu formulieren und diese 
mit ihren eigenen wissenschaftlichen Interes- 
sen abzugleichen. 
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Wes' Brot ich ess', des' Lied ich sing 

JegroGerdieWiderstandeim Feld sind und je 
geringer die Forschungsmittel an den Univer- 
sitaten werden, um so grower ist die Bereit- 
schaft der Wissenschaftler, die eigentlichen 
Forschungsfragen zugunsten unternehmens- 
rel evan ter Probl emstel I u n gen u mzustel I en 
und aus angewandter Forschung Unterneh- 
mensberatung werden zu lassen. Den Studen- 
ten nutzt dieszweifelsohne, bietetsich ihnen 
doch die Chance, durch H i I f skrafttat i gkei ten 
Geld zu verdienen und durch Betriebskontak- 
te die Berufschancen zu verbessern. Fur die 
Wissenschaftler eroffnen sich Zusatzverdien- 
ste, neue Beschaftigungsfelder und intensi- 
vere Einsichten in die Betriebe. Kritisch-di- 
stanzierte Sichtweisen, Fragestellungen, die 
die arbeitspsychologische Themenbildung 
weiterbringen, sozial pol itisch motivierte Re- 
flexionen und die Dokumentation von Ma- 
nagementfehlern, sozialen Kosten, psychi- 
schen Beeintrachtigungen und miserablen 
Arbeitsbedingungen unterbleiben. Um die 
Arbeitswelt im Interesse der Beschaftigten 
langfristig zu verbessern, ist eine arbeitspsy- 
ch o I ogi sch moti vi erte U n tern eh men sbera- 
tung ebenso von Bedeutung, wie arbeitspsy- 
chologisch orientierte Felduntersuchungen, 
in denen die bestehenden Schwachstellen 
und Unzulanglichkeiten deutlich herausgear- 
beitet werden (vgl. Jaufmann, Mezger, & 
Pfaff, 1995). An derartigen Forschungen 
haben die Betriebe verstandlicherweise weni- 
ger Interesse und die reduzierten staatlichen 
Forschungsetats werden eherdazu eingesetzt, 
Forschungen auf dem Gebiet der Tech nikent- 
wicklung zu fordern. 

Fur die Arbeitspsychologie heiGt dies, 
noch mehr Kompromisse zu machen, wenn 
es darum geht, neue Methoden, Verfahren 
und Instrumente zu entwickeln. Inwieweit 
darunter die wissenschaftliche Originalitat 
des Faches leidet, ist often. Die gesel I sch aftl i - 
che Relevanz der Arbeitspsychologie hat dar- 
unter nicht gelitten, im Gegenteil. 

In den folgenden Ausfuhrungen zu den 
Methoden der Arbeitspsychologie wird auf 
die oben geschilderten allgemeinen Einsatz- 
und Anwendungsprobleme nicht mehr ein- 
gegangen, lediglich methoden- Oder verfah- 



rensspezifische Besonderheiten werden be- 
rucksichtigt. Fur eine umfassende Wertung 
der Verfahren und ihrer Einsatzbedingungen 
ist es wichtig, diesegesellschafts- und betriebs- 
po I i t i sch en Rah men bed i n gu n gen m i tzu be- 
denken, da siezu einem erheblichen Teil In- 
halt und Art der Untersuchungsplanung und 
der Datenerhebung mitbestimmen. 

Unter Bezugnahme auf soziotechnische 
und tatigkeitstheoretische Uberlegungen er- 
scheint es sinnvoll, von den in der Fddfor- 
schung ublichen Methoden, Verfahren und 
Instrumenten auszugehen, dadieseeinen we- 
sentlichen Beitrag leisten, die Wechselwir- 
kungen zwischen Subjekt, Tati gkei t und Ar- 
beitsbedingungen in einem soziotechnischen 
Umfeld aufzuklaren. Die Analyse und Gestal- 
tung dieser Wechselwirkungen mit dem Ziel, 
gesundheitsforderliche Arbeitstatigkeiten in 
einem okonomisch effizienten Umfeld (Be- 
trieb, Organisation) unter Einbeziehung ge- 
eigneter Arbeitstechniken (Werkzeuge, Ma- 
schinen, Anlagen, EDV-Systeme etc.) zu 
schaffen, verlangt von dem Arbeitsanalytiker 
und Gestalter, sich auf das konkrete Umfeld 
einzulassen. Die Analyse und Gestaltung be- 
zieht sich somit auf die psych ol ogi sch en Ka- 
tego ri en und o rgan i sato ri sch -tech n i sch en 
Rah men bed in gun gen, unter denen sich Ar- 
beit vollzieht. 

Fur die eingesetzten Methoden heiBtdies, 
auch sol che Verfahren und Instrumente in 
der Arbeitspsychologie mit zu nutzen, diezur 
Erfassung physikalisch-chemischer und 
physiol ogi scher Parameter geeignet sind. 
Auf der Basis derart erhobener Daten konnen 
unter Beachtung gesetzlicher Vorgaben (Be- 
t ri ebsverf assu n gsgesetz, Arbei tsstatten verord- 
nung, EU-Richtlinien und sonstigen Arbeits- 
schutzbestimmungen, vgl. Martin, 1994) Ar- 
beitsgestaltungsmaBnahmen eher umgesetzt 
werden, da unabhangig von der zum Teil ge- 
ringen Reliabilitat physi kali scher MeGwerte 
(z. B. bei Larmmessungen unter variieren den 
Produktionsprozessen) diesen im betriebl i- 
chen Alltag eine hohere Prioritat beigemessen 
wird als qualitativen Befragungsdaten, die 
haufig eine ungleich groGere Relevanz fur 
den genannten ProduktionsprozeG haben. 

Im Vergleich zur Fddforschung spielt die 
Laborforschung in der Arbeitspsychologie 
eine eher untergeordnete Rolle, da sich im 
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Labor Arbeitstatigkeiten nicht hinreichend si- 
mulieren lassen. So kann man z. B. einzelne 
Handl ungen eines Konstrukteurs am CAD 
(Computer Aided Design)- Bildschirm in Form 
einer vereinfachten Konstruktionsaufgabe si- 
mulieren (vgl. v. Weth, 1988, Luczak, 1998), 
nicht aber dieTatigkeit mit all ihren Koope- 
rations- und Informationsbeziehungen. La- 
boruntersuch ungen haben ihre Berechtigung, 
wenn esdarum geht, die Auswirkungen ein- 
zelner Arbeitsmittel (z. B. verschiedene Soft- 



waretool s) Oder U mgebu n gsbed i n gu n gen 
(Larm, Klima, Schadstoffe, Vibration) auf den 
Menschen unter definierten Bedingungen zu 
testen. Ahnliches gilt auch fur Untersuchun- 
gen zur Optimierung verschiedener Schnitt- 
stellen von Mensch-Maschine-Systemen (vgl. 
Johannsen, 1993). Im folgenden werden 
zunachst verbreitete Methoden der arbeits- 
psychologischen Feldforschung, danach sol- 
che der Laborforschung dargestellt und dis- 
kutiert. 
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2 Methoden der Feldforschung 



M it der Bezeichnung Feld ist im Gegensatz zu 
Labor Oder Experiment die konkrete Arbeits- 
tatigkeit gemeint, d.h., der Untersuchungs- 
gegen stand ist der tatige Mensch in seiner 
ihm vertrauten Arbeitssituation. Als arbeits- 
psychologisches Feld konnen der Betrieb, die 
Organisation, eineAbteilung, ein Fahrzeug in 
einem Verkeh rssystem Oder sonstige Tatig- 
keitsbereiche bezeichnet werden, in denen 
eine Person «gesellschaftlich nutzliche» Ar- 
beitsprodukte erzeugt. Felduntersuchungen 
haben den Vorteil groBtmoglicher Realitats- 
nahe. Die Gultigkeit der gewonnenen Ergeb- 
nissebraucht im allgemeinen nicht gesondert 
nachgewiesen zu werden. Uber Schwierigkei- 
ten, den Feldzugang zu ermoglichen, wurde 
eingangsschon gesprochen. Durch dievielen 
Storquellen (konjunkturelle Schwankungen, 
klimabedingte saisonale Unterschiede, Tarif- 
verhandlungen, Produktanlaufe, Wechsel im 
Management, etc.) leidet die Datenqualitat 
bzw. die Daten interpretation. 

Die arbeitspsychologische Feldforschung 
kann in qualitativer und quantitativer Form 
durchgefuhrt werden. Bei qualitativ ausge- 
richteten Forschungen handelt es sich meist 
um eine kleinere Zahl von Untersuchungs- 
personen, keiner echten Stichprobenauswahl 
nach dem Zufallsprinzip, um keine quantita- 
tiv (ordinal, intervall Oder metrisch) skalier- 
ten Variablen und um keine statistischen 
Analysen (vgl. Lamnek, 1988, S. 3). Diese ne- 
gative Charakterisierung, positiv gewendet, 
beschreibt im Gegensatz dazu die quantitati- 
ve Forschung. Sie ist an groGeren, moglichst 
reprasentativen Stichproben orientiert, arbei- 
tet mit quantifizierbaren Variablen, die meist 
einer umfangreichen statistischen Analyse 
unterzogen werden. In der Arbeitspsycho- 
logie dominiert in den einschlagigen Verof- 
fen 1 1 i ch u n gen derzei t zwei fel I os d i e q uan t i ta- 



tiv orientierte Forschung. Es scheint aber so 
zu sein, daB die qualitativ orientierte For- 
schung (vgl. hierzu Flick, Kardorff, Keupp, v. 
Rosenstiel & Wolff, 1991) auch in der Arbeits- 
psychologie wieder an Bedeutung zunimmt 
(z. B. Kleining, 1994; Bahro, Rauch, v. Schwe- 
rin & Wehner, 1995; Wehner& Endres, 1996; 
Schwager& Udris, 1995a Oder Senghaas-Knob- 
loch, Nagler & Dohms, 1996). IhreWurzeln 
verdankt die Arbeitspsychologie zu einem 
GroBteil qualitativ orientierten Forschungen, 
z. B. die Studie uber die Arbeitslosen in Mari- 
enthal aus den zwanziger Jahren (Jahoda, 
Lazarsfeld & Zeisel, 1980 Oder Jahoda, 1991) 
Oder die Flawthorne-Studien (1927-1933) 
von Roethlisberger und Dickson (1939). 

Betriebliche Einzelfallstudien, in denen der 
VeranderungsprozeG qualitativ beschrieben 
wird (vgl. Frieling, 1991, Westermayer & 
Dammer, 1991), werden in Zukunft bedeut- 
samer (vgl. hierzu auch die Position von 
Ulich, 1991), wenn esdarum geht, die indivi- 
duellen Arbeitsbedingungen zu verbessern 
bzw. fur einzelne Beschaftigte in systemati- 
scher Form Entwicklungsmoglichkeiten zu 
schaffen. Daruber hinaus ist die qualitative 
Forschung immer dann einschlagig, wenn 
nach Ursachen gesucht wird, warum sich 
Menschen in Arbeitssituationen ganz spezi- 
fisch verhalten und welche individuellen 
Grunde dafur verantwortlich gemacht wer- 
den konnen (vgl. hierzu Senghaas-Knobloch, 
Nagler & Dohms, 1996). In der folgenden 
Darstellung uber arbeitspsychologische Feld- 
forschungsmethoden werden daher qualitati- 
ve und quantitative Methoden angesprochen, 
auch wenn der Standardkanon arbeitspsycho- 
logischer Methoden quantitativ ausgerichtet 
ist (siehe hierzu Bungard, H ol I i ng & Schulz- 
Gambard, 1996). 
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2.1 Befragungsmethoden 

Wie aus Abbiidung M-i ersichtl ich wird, kann 
man die Befragungsmethoden in quantitative 
und qualitative einteilen, nach dem Medium 
(mundlich/schriftlich), dersozialen Dimensi- 
on (einzeln/Gruppe) und nach dem Grad der 
Standardisierung (vgl. hierzu auch Bouchard, 
1976, S. 364-369, Atteslander, 1975, Konig, 
1973, Lamnek, 1989, Flick et al., 1991, Bun- 
gard, Holling & Schulz-Gambard, 1996 Oder 
Borg, 1995). 

In den folgenden Ausfuhrungen sollen nur 
diejenigen Methoden naher und beispielhaft 
dargestellt werden, die einen engeren Bezug 
zur Arbeitspsychologie haben. Theoretisch 
konnen nahezu al le denkbaren Befragungs- 
formen innerhalb der arbeitspsychologisch 
orientierten Datensammlung vorkommen. 
Durch dieneuen Kommunikationsmedien (E- 
Mail, Telekommunikation) sind sogar noch 
zusatzliche Modifikationen wahrscheinlich 
(Bidmon & Spatzl, 1994). 



2.1.1 Quantitative Befragungs- 
methoden 

In Ubereinstimmung mit Bouchard (1976, S. 
371ff) konnen vier Befragungstypen nach Art 
der Interviewerfrage und der Antwortmog- 
lichkeit unterschieden werden. 

Verknupft man Tabelle li-l und Abbiidung ll-l, 
so wird deutlich, daG sich die halb standardi- 
sierten Mischformen aus der Variation von 
einerseits standardisierter Fragestellung und 
offener Antwortmoglichkeit und andererseits 
offener Frage und standardisierter Antwort- 
moglichkeit ergeben konnen. 



Tabelle ll-l: Formen der Standardisierung bei Befragun- 
gen 





Fragestellung 


nicht 


Antwortmoglichkeit 


standardisiert 


standardisiert 


standardisiert 


1 


III 


nicht standardisiert 


II 


IV 




Abbiidung ll-l: Einteilung der Befragungsmethoden/-formen 
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Schriftliche Befragungsformen 

Standardisierte Befragungen (Typ I) 

Bei dieser Art der Befragung sind die Fragen 
und Antwortmoglichkeiten vorgegeben (zu 
weiteren Beispielen sieheBorg, 1995, S. 56ff). 
Ein Beispiel ist in Abbiidung n-2 aufgefuhrt. 

Diese Form der Befragung wird gewahlt, 
wenn eine representative Stichprobe aus 
einem Betrieb Oder eine bestimmte Personen- 
gruppe in mehreren Betrieben miteinander 
verglichen werden sollen. Wenn es darum 
geht, ein Stimmungsbild von Mitarbeitern in 
einem Unternehmen zu erhalten (vgl. Borg, 
1995 Oder Neuberger & Allerbeck, 1978), 
konnen derartige Befragungen nutzlich sein, 
da fur die Beschaftigten die Moglichkeit be- 
steht, anonym zu antworten. Da diese Fragen 
in der Regel mit dem betrieblichen Manage- 
ment abgestimmt werden mussen, besteht 
fur die Befragten kaum die Moglichkeit, ihre 
tatsachliche Meinung zu auBern (z. B. in 
Form von Statements wie: Unsere Vorgesetz- 
ten gehen uber Leichen; wichtig ist nur der 
Umsatz; Menschliches zahlt nicht; die In- 
kompetenz des leitenden Managements ist 
fur den Verlust von vielen Arbeitsplatzen ver- 
antwortlich; unser Betriebsrat ist vom Vor- 
stand gekauft). 

Fragen zum Betriebsklima beinhalten ubli- 
cherweise nur solche Aspekte, die das Mana- 
gement auch in seiner negativen Varianteto- 
lerieren kann (s. Abb. n-2), z. B. «Drangelei 



durch den Vorgesetzten»statt «der Vorgesetz- 
te treibt uns an, zwingt uns zur Mehrarbeit 
und kosten loser Nacharbeit». 

Q u an t i tat i v au sgeri ch tete Bef ragu n gen 
sind nicht dazu geeignet, die ungeschutzte 
und ungeschonte Meinung der Mitarbeiter zu 
erfassen, aber wer will das schon? 

Borg (1995) gibt in seinem Text zur Mitar- 
beiterbefragung eine Vielzahl von Beispielen, 
wie im Sinne des Managements derartige Be- 
fragungen im Betrieb durchgefuhrt werden 
konnen. Gleichzeitig vermittelt die Darstel- 
lung, in welcher Weiseman als Sozialwissen- 
schaftler um Akzeptanz im Unternehmen 
werben muG, wenn man beabsichtigt, mit 
derartigen Befragungen im Unternehmen 
Geld zu verdienen. Durch die Einfuhrung 
von Qualitatsaudits nach der DIN-ISO9001ff 
Oder VDA 6-1 (Richtlinie zur Erfassung des 
Qualitatsmanagements in der Automobilin- 
dustrie) gewinnt die M itarbeiterbefragung an 
Bedeutung. So wird z. B. bei der Auditierung 
(Bewertung) der Personalarbeit gefragt: «2.1.5 
Ist die M itarbeiterzufriedenheit im Unterneh- 
men ein Grundsatz der Leitung, und wird sie 
kontinuierlich gepflegt?» (VDA 6-1, S. 78). 
Diese Frage, die fur die Qualitatsbewertung 
eines Unternehmens eine Rolle spielt, kann 
nur beantwortet werden, wenn Unterneh- 
men tatsachlich Mitarbeiterbef ragu n gen zur 
Arbeitszufriedenheit durchfuhren und konti- 
nuierlich den VeranderungsprozeG bewerten. 
D. h., diefur die Bewertung der Wettbewerbs- 



Was fiihrt hauptsachlich zu Zeitdruck bei Ihrer Arbeit? 





sehr oft 


oft 


manchmal 


selten 


sehr selten 


Drangelei durch Vorgesetzten 


□ 


□ 


□ 


□ 


□ 


Drangelei durch die Kollegen 


□ 


□ 


□ 


□ 


□ 


Unrealistische Vorgaben (Takt) 


□ 


□ 


□ 


□ 


□ 


Materialengpasse 


□ 


□ 


□ 


□ 


□ 


Unterschiedlicher Arbeitsanfall 


□ 


□ 


□ 


□ 


□ 


Unklare Aufgaben 


□ 


□ 


□ 


□ 


□ 


Ausfiillen von Formularen 


□ 


□ 


□ 


□ 


□ 



Wie zufrieden sind Sie mit dem Inhalt Ihrer Tatigkeit? 

Beriicksichtigen Sie z.B. ob Ihre Tatigkeit langweilig und festgefahren ist, oder ob Sie Ihre 
Fahigkeiten einsetzen und selbstandig arbeiten konnen, ob sie Ihnen gefallt, usw. 




Abbiidung 11-2: Ausge- 
wahlte Items eines Frage- 
bogens zur Evaluation 
der Gruppenarbeit in der 
europaischen Automobil- 
industrie (Frieling & Frei- 
both, 1997) 
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fahigkeit eines Unternehmens relevanteQua- 
litatsmanagement-Auditierung (Bewertung) 
beinhaltet solche M itarbeiterbefragungen 
und fordert somit (un-)gewollt arbeitspsycho- 
logisch orientiertes Handeln in Unterneh- 
men. 

In der Arbeits- und Organisationspsycho- 
logiegibt eseineVielzahl standardisierter Be- 
fragungsinstrumente, fur die Bezugswerte 
(Normen) vorliegen. Es handelt sich z. B. um 
den Fragebogen zur Arbeitszufriedenheit von 
Neuberger & Allerbeck (Arbeitsbeschreibungs- 
bogen ABB, 1978), den Job Diagnostic Survey 
(JDS) von Hackman & Oldham (1975), die Ei- 
genzustandsskala (EZ) von Nitsch (1976) und 
einer Modifikation von Apenburg & Hacker 
(1984), die Subjektive Arbeitsanalyse (SAA) 
von Udris& Alioth (1980), dasVerfahren zur 
subjektiven Tatigkeitsbewertung (STB) von 
Nehring (1982), den Erhebungsbogen zur Er- 
fassung des Betriebsklimas von v. Rosenstiel 
et al. (1983) Oder den Fragebogen zur Erfas- 
sung von Ermudung, Monotonie, Sattigung 
und StreB (BMS) von Plath & Richter (1984). 

Daruber hinaus existieren jede Menge be- 
triebsspezifischer Fragebogen zur Erfassung 
des Betriebsklimas, der Arbeitszufriedenheit, 
der Arbeitsbedingungen, der Gruppen- (vgl. 
Teil IV Kap. 4.3.3) bzw. Telearbeit Oder ande- 
rer spezifischer Arbeitssituationen. 

Im Gegensatz zu den veroffentlichten Ver- 
fahren fehlen bei diesen betriebsspezifischen 
Eigenentwickl ungen VergleichsmaBstabe und 
Normen, so daB nur innerhalb der eigenen 
Organisation Gruppen, Abteilungen, Bereiche 
Oder Werke miteinander verglichen werden 
konnen. Fur Zwecke der Organisationsent- 
wicklung genugt dieszweifelsohne (vgl. hier- 
zu die sehr ausfuhrlichen und praxisnahen 
Beispiele bei Borg, 1995). Fur wissenschaftli- 
che orientierte Betriebsvergleiche sind diese 
Verfahren meist nicht geeignet, zumal die 
Verfahren und Daten verstandlicherweise 
nicht veroffentlicht werden. 

Nach Schwarzer (1983, S. 305 ff) und Bid- 
mon & Spatzl (1994) sind mit schriftlichen 
Befragungen folgende Vor- und Nachteile 
verbunden: 

Vorteile: 

1. Kostenersparnis: Uber den praktischen Ver- 

sand konnen viele Personen angesprochen 



werden. Die zum Teil geringen Ruck- 
laufquoten bei Betriebsbefragungen 
(4000-5000 Anschreiben, ca. 100-200 
Ruckantworten) erhohen jedoch die Ko- 
sten - eingespart werden Reisen und tele- 
fonische Terminabsprachen. Bei telefoni- 
scher Vorankundigung der schriftlichen 
Befragung erhoht sich allerdings die Ruck- 
laufquote (Bidmon & Spatzl, 1994). 

2. Zeitersparnis: Einfache Auswertung durch 
EDV-Einsatz. 

3. Bequemlichkeit fur den Befragten: DerBefrag- 
te kann sich den Zeitpunkt der Fragebo- 
gen beantwortung selbst aussuchen. 

4. Anonymitat: Uber den Postversand Oder die 
Abgabe in Urnen bei Betriebserhebungen 
ist die Anonymitat fur den Befragten leich- 
ter herzustellen als in direktem Kontakt. 
Die Befragten haben haufig Schwierigkei- 
ten, zwischen dem personlichen Kontakt 
zu dem Interviewer/Befrager und der ano- 
nymisierten Daten auswertung zu unter- 
scheiden. 

5. InterviewereinfluB ist nicht vorhanden: 
Durch personliche Kontakte zwischen In- 
terviewer und Befragtem konnen bei 
mundlichen Befragungen im Gegensatz zu 
den schriftlichen systematischeFehlerent- 
stehen, wenn der Interviewer z. B. Freude 
signal isi ert, wenn der Befragte sich uber 
den Fuhrungsstil seiner Vorgesetzten 
auBert, da nach Meinung des Interviewers 
in dem untersuchten Betrieb auf diesem 
Gebiet vieles im Argen liegt. 

6. Standardisierung: Fur all e Befragten sind die 
Formulierungen gleich, obwohl nicht 
immer sichergestellt ist, daft die Befragten 
mit den verwendeten Begriffen dasgleiche 
meinen (d.h., es bestehen konnotative 
Unterschiede). 

7. Informationssuche: Der Befragte hat Zeit, In- 
formationen zu suchen, z. B. bei Fragen zur 
Qual ifi kation von Mitarbeitern Oder bei Er- 
hebungen uber den Lagerbestand, diePuf- 
ferzeiten Oder Storungen im Transportpro- 
zeB. 

8. Zugangl i chkei t: Regional verstreute Mitar- 
beiter (z. B. im AuBendienst) lassen sich 
leichter erfassen. Die Organisation von 
personlichen Interviews ist mit erhebli- 
chem Zeit- und Kostenaufwand verbun- 
den. 
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Nachteile: 

1. Rucklaufquoten: Je nach Fragestellung und 
Beantwortungsaufwand kann die Ruck- 
laufquotezwischen 90 und unter 5 % vari- 
ieren. Hohe Rucklaufquoten sind nur zu 
erwarten, wenn die Befragten unmittelba- 
ren Nutzen aus der Beantwortung der Fra- 
gebogen ableiten konnen. Bei geringen 
Rucklaufquoten ist mit einer Verzerrung 
gegen uber der Grundgesamtheit zu rech- 
nen. 

2. Unvollstandige Daten: Ohne H i Ifestel lung 
durch einen Interviewer sind bei schriftli- 
chen Befragungen MiBverstandnisse nicht 
auszuschlieBen. Je nach Lust und Laune 
bleiben auch Fragen often, so daft bei der 
Auswertung mit wechselnden Datensatzen 
gerechnet werden muB. 

3. Unkontrollierbare Erhebungssituation: Beson- 
ders bei Arbeitnehmern mit einer fremden 
Mutterspracheoder bei schreibungewohn- 
ten Person en ist nicht auszuschlieBen, daft 
andere Personen (die Kinder Oder der Ehe- 
mann bzw. die Ehefrau) den Fragebogen 
ausfullen. 

4. Mangelnde Flexibility Das starre Antwort- 
schema lafSt in der Regel keine individuel- 
len Antwortvarianten zu, die der Situation 
der Befragten moglicherweise besser ent- 
sprechen wiirden. Die vorgegebenen Ant- 
wortalternativen treffen nicht immer zu, 
ein Abweichen ist nicht vorgesehen. Er- 
ganzende, offene Antwortmoglichkeiten 
werden erfahrungsgemaB nur in geringem 
Umfang genutzt, sieerhohen dariiber hin- 
ausden Auswerteaufwand betrachtlich. 

Um die Vorteile standardisierter Erhebungen 
voll ausnutzen zu konnen, mussen die Frage- 
bogen merkmale (Items) sorgfaltig formuliert 
werden. In Ubereinstimmung mit Bouchard 
(1976) und Borg (1995) sollten bei arbeitspsy- 
chologisch orientierten Befragungen folgen- 
de Anspruchean Items gestel It werden: 

- Die Items sind moglichst spezifisch zu for- 
mulieren, d.h., je allgemeiner eine 
Frage/Aussage, umso vieldeutiger ist sie, 
z. B. «Die Klimabedingungen im Betrieb 
sind im groGen und ganzen gut» (trifft zu 
- trifft nicht zu). Welche Klimabedingun- 
gen sind gemeint? Das Vorgesetztenverhal- 



ten, die Kollegen, die Hitze, die Kalte, die 
Windgeschwindigkeit Oder die wirtschaft- 
liche Lage? 

- Der sprachliche Ausdruck muB das Ausbil- 
dungsniveau der Mitarbeiter berucksichti- 
gen (Vermeidung von Fremdworten und 
spezifischen Fachbegriffen, kurze einfache 
Satze). 

- Vermeidung von Negationen, da haufig 
unklar ist, ob Zustimmung Oder Ableh- 
nung gemeint ist, z. B. «Arbeitsbedingun- 
gen sind nicht schlecht» (trifft zu - trifft 
nicht zu). 

- Herabsetzungen der Befragten sind zu ver- 
meiden, z. B. «Durch die neuen Arbeits- 
strukturen bin ich geistig uberfordert» 
Oder «Fur die jetzige Tatigkeit bin ich zu 
alt». 

Querverweise innerhalb einzelner Items tra- 
gen zur Verunsicherung der Befragten bei, 
z. B.: Wenn Frage3 mitja beantwortet wird, ent- 
fallen 9 und 11, wenn mit nein geantwortet wird, 
bitte weiter mit Frage4. 

Neben der i nhaltl ichen Ausgestaltung der 
Items kommt es auf die Form der Standardi- 
sierung der verwendeten Antwortkategorien 
an. Nach Borg (1995, S. 59) sind folgende 
Aspektezu beachten: 

«Die Items sollen in ihren Antwortkategori- 
en ... 

• ... so weit wie moglich geschlossen sein: 
Wenn sich die Antworten vorab uber- 
schauen lassen, dann kann man so spezifi- 
sch ere und besser vergleichbare Daten er- 
heben; 

• ... dann often bleiben, wenn nicht genug 
bekannt ist (...), um eineerschopfende Bat- 
terie geschlossener Antwortkategorien zu 
konstruieren; 

• ... dann often bleiben, wenn dieZahl der 
moglichen Antworten sehr groB ist, z. B. 
Art der ausgeubten Tatigkeit, der Nennung 
der absolvierten WeiterbildungsmaBnah- 
men; 

• ... «weiG nicht» - Oder «keine Meinung»- 
Moglichkeiten bereitstellen, weil anson- 
sten instabile Aussagen zu Fragen gemacht 
werden, zu denen der Befragte eigentlich 
keine Meinungen Oder Einstellungen aus- 
gebildet hat; 
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• ... fur den Befragten in ihrer Auswahl uber- 
schaubar bleiben, d. h. nicht mehr alsetwa 
10 Antwortkategorien bereitstellen Oder 
die Antwortkategorien entsprechend un- 
tergliedern; bei komplizierten Inhalten 
sol I ten mehrere Fragen gestellt werden» (S. 
59). 



Sonderformen schriftlicher Befragungen 

Selbstaufschreibung 

In der Arbeitspsychologie ist die Methodeder 
standardisierten Selbstaufschreibung ein be- 
wahrtes Verfahren, um individuelle Zeitbud- 
getanalysen durchzufuhren, vgl. Abbiidung n-3. 
So wird z. B. bei der Analyse von Konstruk- 
teurstatigkeiten (Derisavi-Fard, Frieling& H i I- 
big, 1989) Oder Tech nischen Zeichnerinnen 
(Vittur, 1996) nach einem vorgegebenen Tei I- 
tatigkeitsraster uber zwei Arbeitswochen hin- 
weg untersucht, zu welchem Prozentsatz der 
taglichen Arbeitszeit Konstrukteure bzw. 
Technische Zeichnerinnen mit H i Ife der 
CAD-Technik bestimmte Teiltatigkeiten ver- 
richten. Die Befragten mussen pro Tag in 
einem Stun den raster, das in 15 Minuten- 



Schritte unterteilt werden kann, eintragen, 
welche Teiltatigkeiten sie uber den Tag hin- 
weg ausfuhren. 

SolcheZeitaufschriebe werden von den Be- 
fragten zum Teil als storend empfunden, da 
sie den gewohnten Arbeitsablauf unterbre- 
chen, sie bieten aber einen sehr guten 
Uberblick uber die ausgeubten Teiltatigkeiten. 
Aus den Auswertungen der untersuchten 
Konstrukteure wurde z. B. sichtbar, da8 diese 
Person engruppe relativ haufig die eigentliche 
Konstruktionsarbeit (Entwerfen, Berechnen, 
Detaillieren Oder Stucklisten bearbeiten) un- 
terbricht (durch Besprechungen, Telefonate, 
allgemeine Buroarbeit, etc.) und langere ho- 
mogene Arbeitsphasen (uber 2 Stunden) eher 
die Ausnahme darstellen. Die Durchschnitts- 
werte uber die einzelnen Teiltatigkeiten pro 
Person (pro Wocheoder 14Tage) geben einen 
guten Uberblick uber die Tatigkeitsschwer- 
punkteund lassen Aussagen uber interindivi- 
duelle und tatigkeitsspezifische Unterschiede 
(Konstrukteur, Spezialist, Programmierer, etc.) 
zu. 

Zeitbudgetanalysen konnen bei beliebigen 
Arbeitstatigkeiten durchgefuhrt werden, Vor- 
aussetzung ist allerdings, daB die aufgefuhr- 



Stunden 



Tatigkeit 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 



konzi- 

pieren 


Prinzip erarbeiten 






















Berechnen mit CAD 

ohne CAD 
























Entwerfen/Gestalten mit CAD 

ohne CAD 






















aus- 

arbeiten 


Detaillieren mit CAD 

ohne CAD 






















Zusammenst.- mit CAD 

Zeichnung ohne CAD 






















Stucklisten mit CAD/PC 

bearbeiten am Brett 
























Kontrollieren mit CAD 

ohne CAD 






















Andern mit CAD 

ohne CAD 






















Informieren mit CAD 

ohne CAD 






















Allg. Buroarbeit 






















Meldungen, 
Berichte abfassen 






















Besprechungen/ 

Telefonate 






















Sonstige Tatigkeit 






















Pausen 























Abbiidung 11-3: Selbstauf- 
schreibebogen fur Kon- 
strukteure (Derisavi-Fard, 
Frieling & H i I big, 1989) 
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ten Teiltatigkeiten zu einer weitgehend er- 
schopfenden Kategorisierung der Gesamt- 
tatigkeit geeignet sind und die Kategorie 
«Sonstiges» moglichst nicht mehr als 5 % der 
gesamten Arbeitszeit ausmacht. 

DieAnzahl der Teiltatigkeiten (Tatigkeits- 
kategorien) sollte moglichst zehn nicht uber- 
schreiten, da sonst der Uberblick fur die Be- 
fragten erschwert wird. Die einzelnen Teil- 
tatigkeiten sind moglichst klar zu definieren, 
so daft der betroffene Protokollant keine 
Schwierigkeiten bei der Zuordnung seiner in- 
dividuellen Teiltatigkeiten zu dem Kategori- 
ensystem hat. Bei Untersuchungen mit Be- 
rufskraftf ah rern hat sich gezeigt (Kiegeland 
1997), daG eine Aufwandsentschadigung von 
200 DM fur 10 Arbeitstage die Akzeptanz der 
Selbstaufschreibemethode erheblich fordert 
(zu Zeitbudgetanalysen siehe auch Bungard, 
Holling& Schulz-Gambard, 1996). 

Interviews uber elektronische Medien (E-Mail, In- 
ternet) 

Der zunehmende Einsatz von E-Mail und an- 
deren interaktiven Medien erlaubt in Zukunft 
den Einsatz von schriftlichen Befragungen 
(Experten, betriebliche Fachstellen, Hoch- 
schulangehorige) uber Internet. Bei einer 
weitgehend flachendeckenden Verbreitung 
geeigneter elektronischer Medien konnten 
die schriftliche Befragung auf Papier durch 
elektronische Medien erganzt werden. Unklar 
ist beim derzeitigen Stand der Technik der 
Datenschutz und die Garantie der Anony- 
mitat (siehe hierzu auch Bidmon & Spatzl, 
1994). Im Internet findet sich einellmfragen- 
Metaliste unter der Adresse http://www. 
psychol.uni-giessen.de/Haatinic/survey/ 
fra_aktl.htm (Stand September 1997). 



Halbstandardisierte Befragungen (Typ ll/lll) 

Bei diesem Typ der schriftlichen Befragung 
dominiert der Typ II (standardisierte Fra- 
gestellung und nicht standardisierte Antwort- 
moglichkeit). Der Befragte hat die Moglich- 
keit, die Antwort selbst zu formulieren. Der 
Typ III nicht standardisierte Fragestellung 
und standardisierte Antwortmoglichkeit 
kommt nur in Ausnahmefallen bei mund- 



lichen Befragungen vor (siehe unten). Die 
Antworten werden schriftlich niedergelegt. Je 
nach Art der Befragung geniigt als Antwort 
ein Wort Oder es wird eine langere Stellung- 
nahmeerwartet, z. B.: 

Fragel2: Wenn Sie sich an die Einfuhrung 
von Gruppenarbeit erinnern, was 
hat Sie am meisten uberzeugt, in 
einer Gruppe mitzuarbeiten? 

Frage 13: Welche Nachteile bringt fur Sie das 
neue Arbeitszeitmodell: 4 Tage pro 
Woche einschlieftlich der Friih- 
schicht am Samstag? 

Frage 48: Welche Berufsausbildung haben Sie 
in diesem Betrieb abgeschlossen? 

Diese halbstandardisierte, schriftliche Befra- 
gung eroffnet dem Befragten mehrere Mog- 
lichkeiten, mit der Frage umzugehen und 
darauf individuell zu antworten. Fur schreib- 
ungewohnte Personen ist dieses Verfahren 
nicht geeignet. 

Der erste in der Literatur bekannte halb- 
standardisierte Fragebogen fur Arbeiter stammt 
von Karl Marx und wurde 1880 an Beschaf- 
tigte verteilt, um die Situation der arbeiten- 
den Bevolkerung in systematischer Weise zu 
erfassen. Obgleich keine Ergebnisse aus die- 
ser Befragung vorliegen, ist der Verweis auf 
diesen Fragebogen sinnvoll, da auch neuere 
Verfahren das abfragen, was Marx ebenfalls 
schon interessiert hat. Der Marx'sche Frage- 
bogen ist in vier Abschnitte gegliedert und 
besteht aus 98 Fragen. 

Abschnitt I: Beschreibung der Arbeitsbedin- 

gungen, Darstellung des Betrie- 
bes, in dem der Arbeiter beschaf- 
tigt ist (29 Fragen) 

Abschnitt II: Fragen zur Arbei tszeit regel ung 

(16 Fragen) 

Abschnitt III: Rechtliche Stellung und Entloh- 

nung des Arbeiters (36 Fragen) 
Abschnitt IV: Fragen zur Art der Organisation, 

in der der Arbeiter seine Interes- 
sen vertreten laGt. 

Der Fragebogen hatte die Absicht, auf die 
miGlichen Arbeitsverhaltnisse des Jahres 
1880 hinzuweisen und dies den Arbei tern 
durch die Form der Befragung deutlich zu 
machen (Karsunke& Wall raff, 1970). 
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Meist wird die halbstandardisierte Frage- 
form in ein standardisiertes Verfahren inte- 
griert. Die Erfahrung zeigt, daB bei wenig mo- 
tivierten Befragungsteilnehmern die freien/ 
offenen Antwortmoglichkeiten kaum genutzt 
werden. Bei Expertenbefragungen (z. B. bei 
der Analyse von edv-technischen Abstim- 
mungsproblemen zwischen Konstrukteuren 
der Automobilindustrie und der Zulieferindu- 
strie (Frieling & Schmitt, 1996)) bietet sich 
dieser Fragebogentyp an, da der Interviewer 
(d.h. derjenige, der die Fragen formuliert) 
nicht uber das Fachwissen verfugt, um die re- 
levanten Antwortalternativen vorab formu- 
lieren zu konnen. 

Fur die Auswertung der freien Antworten 
mussen eindeutige Auswertekategorien ent- 
wickelt werden, um eine moglichst reliable 
Zuordnung von i ndi viduel ler Antwort und 
vorgegebener Kategorie zu erreichen. Eine 
Sonderform der halbstandardisierten Befra- 
gung ist die Tagebuchmethode, bei der der 
Arbeitnehmer zu vorgegebenen Zeitpunkten 
nach einem standardisierten Raster- Oder Ka- 
tegorien system seineaktuellen Befindlichkei- 
ten eintragt. Auf diese Weise werden Infor- 
mationen uber den zeitlichen Verlauf von 
Stimmungen, Emotionen Oder Beanspru- 
chungen gewonnen (vgl. hierzu Brandstatter 
& Wagner, 1994). 



Schriftl i che, unstandardisierte Befragungen (Typ 
IV) 

Dieser Typ kommt alsquantitativ orientierter 
Befragungstyp in der arbeitspsychologischen 
Praxis nur in Form quantitativer Inhalts- 
analysen vor. Wenn man z. B. Auszubildende 
bittet, einen Aufsatz uber die besonderen 
Probleme an ihrem aktuellen Arbeitsplatz 
(nicht in der Leh rwerkstatt, sondern im 
Betrieb selbst) zu schreiben und diese Texte 
an hand vorgegebener Kategorien auswertet. 
Als Auswertekategorien konnen je nach den 
Untersuchungshypothesen z. B. die Anzahl 
der Formulierungen, die mit positiven 
Konnotationen verbunden sind (Freude, 
SpaB, Vergnugen, etc.), verwendet werden. 
Diegewahlten Auswertekategorien bieten das 
Raster, nach dem die spezifischen Textmerk- 
maleausgewahlt werden. 



Sonderformen der schriftlichen Befragung 

Die Strukturlegetechnik 

Um rechnergestutzte Diagnosesysteme zu 
entwickeln, die dazu dienen sollen, die 
Storungsdiagnosean komplexen technischen 
Anlagen zu erleichtern, wird in verschiede- 
nen Forschungsprojekten (siehe hierzu 
Timpe, Rothe & Seifert, 1994, Oder Rothe, 
1994) die von Scheele und Groeben (1984) 
entwickelte Strukturlegetechnik in stark 
modifizierter Form benutzt, um mit H i Ife 
vo n Ex pert en bef ragu n gen ( I n stan d h al tern ) 
Ursachen und Symptome von Storungen 
an technischen Anlagen zu systematisie- 
ren. 

Strukturlegetechniken konnen daruber 
hinaus auch zur Ermittlung von Trainings- 
bedarf und Trainingsinhalten eingesetzt 
werden. Schaper und Sonntag (1995) verwen- 
deten beispielsweise eine ahnliche Struktur- 
legemethode wie Timpe et al. (1994), um 
Inhalte und Strukturen des Storungswissens 
von erfahrenen Instandhaltern fur dieGestal- 
tungvon Diagnosetrainingszu ermitteln und 
aufzuarbeiten. (siehe Teil V, Fal I bei spiel II). 

Die Technik besteht im wesentlichen 
darin, auf Karten notierte Zustands- und 
ProzeBveran derun gen danach zu ordnen, 
welcher Sachverhalt Ursache Oder Folge 
von welchen anderen Sachverhalten ist. 
Als Resultat ergeben sich Netzwerkstruk- 
turen, die die wechselseitigen Abhangig- 
keiten deutlich machen. Man kann diese 
Methode einzeln Oder in Gruppen anwen- 
den, um Wissensstrukturen vereinfacht ab- 
zubilden. 

Wie die Ausfuhrungen von Timpe, Rothe 
& Seifert (1994) zeigen, kann man diese 
Befragungstechnik mit anderen Methoden 
(z. B. lautes Denken, mundliches Interview) 
kombinieren, um ein besseres Verstandnis 
uber die gelegten Strukturen zu gewinnen. 
Als quantitative Kennwerte solcher Netz- 
strukturen konnen z. B. fo I gen de Werte die- 
nen: die Anzahl der gelegten Begriffe und 
Relationen, die Anzahl der - bezogen auf eine 
Vergleichsstruktur - nicht verwendeten 
Begriffe und Relationen Oder die relative 
H aufigkeit des Legens einzelner Begriffe und 
Relationen. 
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Die hierarchischeAufgabenanalyse 

Diese Methode wurde bisher vor allem zur 
Analyse komplexer Arbeitsaufgaben wie das 
Anfahren von Kraftwerken Oder das Fehler- 
management bei chemischen Verfahrenspro- 
zessen angewandt. Es handelt sich um eine 
rationale Aufgaben analyse, um eine Hier- 
archie von Operationen und Planen zur 
Erreichung eines Systemziels (z. B. Anlage 
herunterfahren) zu beschreiben und zu struk- 
turieren. Operationen stellen in diesem Zu- 
sammenhang Instruktionen dar, wie eine 
Handlung ausgefuhrt bzw. ein Unterziel er- 
reicht werden soil. Diese konnen in weitere 
Suboperationen unterteilt werden. Plane 
geben zusatzlich an, in welcher Abfolge und 
unterwelchen Bedingungen Suboperationen 
auszufuhren Oder auszuwahlen sind. Ein Bei- 
spiel einer hierarchischen Aufgaben analyse 
ist in Teil V, Beispiel II, Abbiidung v-2.4 darge- 
stellt. DieAnalysen beruhen auf Befragungen 
und Beobachtungen von Experten fur die 
Tatigkeit und werden vor allem furTrainings- 
zwecke erstellt. In diesem Zusammenhang 
dienen sie zur Bestimmung von Trainingsin- 
halten, zur Vermittlung von Strategien bei 
komplexen Aufgaben und zur Sequenzierung 
von Trainingseinheiten (vgl. Schaper, 1995, 
und Sonntag, 1996). 



Miindliche Befragungsformen 

Bei den quantitativen mundlichen Befra- 
gungsformen dominiert der Typ II (standar- 
d i si erte F ragestel lung, n i ch t-stan d ard i si erte 
Antwortmoglichkeit). Dievoll standardisierte 
Befragung (Typ I) ist dann gebrauchlich, 
wenn der zu befragende Beschaftigte auf- 
grund von Lese- Oder Verstandnisschwierig- 
keiten Probleme bei der Beantwortung 
sch riftl icher Fragen hat. Der Interviewer hat 
in diesem Fall dieAufgabe, dieFrageund die 
Antwortmoglichkeiten vorzulesen. Diese Art 
des Interviews ist auGerst muhsam und fur 
beideSeiten sehr ermudend. 

Bei der halb standard! si erten Form wer- 
den die Fragen mundlich vorgegeben und der 
Interviewer notiert die Antworten. Durch 
Nachfragen konnen Unklarheiten schnell be- 
seitigt werden. Die Protokollierung der Ant- 
worten mit FI i I fe des Ton ban des beeintrach- 



tigt erheblich die Akzeptanz des Verfahrens. 
Die Verweigerungshaltung der Mitarbeiter 
wird haufig mit dem mangelnden Vertrauen 
in die Anonymitat der Datengewinnung be- 
grundet. OhneTonband ist eine befriedigen- 
deschriftliche Fixierung nur schwierig zu ge- 
wahrleisten. Je weniger Antwortalternativen 
moglich sind, umso einfacher ist die Proto- 
kollierung. 

Wenn esdem Interviewer gelingt, einever- 
trauensvolle und sozial angenehme Ge- 
sprachssituation zu schaffen, ist die halb 
standardisierte Befragungsform besonders 
hilfreich, um Probleme und «Schwachstel- 
len» (organ isatori sch e, technische, personel- 
le) herauszuarbeiten und Ansatzpunkte fur 
Gestaltungsvorschlage abzuleiten. Im Rah- 
men von Organisationsentwicklungsprojek- 
ten wird diese Interviewtechnik bevorzugt 
eingesetzt. 

Der Nachteil der Methode besteht in dem 
erheblichen Transkriptions- und Auswer- 
teaufwand, der wesentlich grower ist als bei 
halb stan dardi si erten schriftlichen Befra- 
gungstechniken. 

Befragungen vom Typ III (unstandardi- 
sierte Frage, standardisierte Antwortmog- 
lichkeit; vgl. Bouchard, 1976, S. 371) werden 
kaum praktiziert, obgleich essinnvoll ist, daft 
die Arbeitsperson im Rahmen eines Ge- 
sprachs liber tatigkeitsspezifische Stressoren 
diese bei Nennung auf einer vorgegeben en 
Beanspruchungsskala (dieser Stressor XXX be- 
lastet mich: dauernd, haufig, manchmal, selten, 
nie) einstuft. Auf diese Weise lassen sich ganz 
spezi fi sch e Stressoren in ihrer subjektiven Be- 
anspruchung einstufen und vergleichen, z. B. 
die spezi fischen Stressoren von Altenpflegern 
(der Geruch, das haufige Wiederholen von 
Fragen, das Wechseln der Windeln, das Wa- 
schen etc.) Oder Polizisten (alkoholisierteOb- 
dachlose, Auslander mit fehlenden Deutsch- 
kenntnissen, die Identifizierung von Verbren- 
nungsopfern, die Mitteilung von Todesnach- 
richten an Angehorigeetc.). Durch Interviews 
werden die jeweiligen Stressoren identifiziert 
und durch den Befragten in standardisierter 
Form skaliert. 

Der Typ IV (unstandardisierte Fragestel- 
lungen und Antwortmoglichkeiten) wird 
unter den qualitativen Methoden abgehan- 
delt. 
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Nach Schwarzer (1983, S. 308 ff.) haben 
mundliche Befragungen eine Reihe von Vor- 
und Nachteilen, die hier unter arbeitspsycho- 
logischer Sicht modifiziert und stark gekurzt 
wiedergegeben werden sollen: 

Vorteile mundlicher Befragungen: 

1. Flexibilitat: Der Interviewer kann sich den 
Bedurfnissen des Befragten anpassen und 
unverstandliche Fragen erlautern. Bei ar- 
beitsanalytisch ausgerichteten Interviews 
ist eszuweilen angebracht, auf Grund von 
konkreten Erlauterungen durch den Inter- 
viewten, die Reihenfolge der Fragen zu va- 
riieren. 

2. Spontaneitat: Die impulsiven Reaktionen 
des Befragten geben manchmal mehrAuf- 
schluG als wohluberlegte Reaktionen. Fur 
den Interviewer ergibt sich die nicht 
immer leichte Aufgabe, diese AuGerungen 
angemessen festzuhalten. 

3. Non-verbale Reaktionen: Neben den verba- 
len AuGerungen konnen Reaktionen wie 
Gesten, Lachen, Erroten etc. aufschluGrei- 
che Zusatzinformationen bieten, die im 
Rahmen arbeitspsychologischer Untersu- 
chungen sehr zuruckhaltend interpretiert 
und ausgewertet werden sollten. 

4. Identifikation: Der Befragte muG personlich 
Stellung nehmen, er kann sich nicht h in- 
ter einer anonymen Antwort (wie beim 
Fragebogen) verstecken. 

5. Vollstandigkeit: Der Interviewer kann dafur 
Sorgetragen, daG alle Fragen, soweit siefur 
den Befragten bean t wort bar sin d, auch be- 
antwortet werden. Verweigerungen aus 
Grunden der Bequemlichkeit sind kaum 
moglich. 

6. Verweigerungsquote: DieVerweigerungsquo- 
te ist bei Interviews, die vom Unterneh- 
men organisiert sind, sehr gering (meist 
unter 10%). Bei Interviews, die der Be- 
trieb/die Organisation und die Mitarbeiter 
zulassen und von denen der Forscher 
einen groGeren Nutzen hat als der Be- 
trieb/ Mitarbeiter, ist die Quote sehr hoch. 

7. Lese- und Sch rei bf a h i gkei t: Der Befragte muG 
nicht lesen und sch rei ben konnen; fur Per- 
sonen mit geringen Sch rei b- und Lese- 
kenntnissen ist das mundliche Interview 
am geeignetsten, selbst bei sch lech ten 
Deutschkenntnissen kann vieles durch 



Umschreibungen und einfache Erklarun- 
gen verdeutlicht werden. Viele Personen 
sind eher bereit etwas zu sagen, als schrift- 
lich zu reagieren. Bei auslandischen Mitar- 
beitern mit Zeitvertragen ist dieSkepsisbei 
Fragebogen besondersgroG. 

Nachteile mundlicher Befragungen: 

1. Kostenaufwand: Werden groGere Stichpro- 
ben aus mehreren Unternehmen in die 
Untersuchung einbezogen, sind die Ko- 
sten fur Rei sen, Term invereinbarun gen, In- 
tervi ewert rai n i n g, U n tersuch u n gsabsp ra- 
chen mit den Unternehmen etc. ungleich 
hoheralsbei schriftlichen Befragungen. In 
der Regel konnen in einem Betrieb/ einer 
Organisation von einem Interviewer zwei 
bisdrei 1- bis 2stundige Interviews pro Tag 
durchgefuhrt werden. Die Interviews mus- 
sen vorbereitet und nachbereitet werden. 
Die Kosten pro Interview betragen im 
Durchschnitt 100 bis 250 (Euro) ohne Rei- 
sekosten . 

2. Zeitaufwand: Bei groGeren Stichproben 
und wen i gen Interviewern erstreckt sich 
der Erhebungszeitraum uber mehrere Mo- 
nate bzw. 1-2 Jahre. In diesem Zeitrahmen 
kann sich vieles in den Betrieben geandert 
haben, so daG das Untersuchungsergebnis 
erheblich an Aktualitat verliert (<es ist die 
Zeitungvon gestern>). 

3. Eingeschrankte Anonymitat: DieAufhebung 
der Anonymitat im Gesprach «kann als Be- 
drohung empfunden werden, diezu einer 
Verfalschung der Antworten Oder zur Teil- 
nahmeverweigerung fuhrt» (Schwarzer, 
1983, S. 309). 

4. Belastigung: Bei Befragungen am Arbeits- 
platz kann die Durchfuhrung des Inter- 
views als Belastigung und Storung emp- 
funden werden. Umgekehrt konnen die 
Arbeitsumgebung und die sich darin auf- 
haltenden Personen die Durchfuhrung der 
Interviews behindern. Bei arbeitsplatzna- 
hen Befragungen sind storungsfreie Inter- 
views eher die Ausnahme als die Regel. 

5. InterviewereinfluG: Personliche Merkmale 
des Interviewers wie Alter, Geschlecht, 
Dialekt, auGere Erscheinung und Auftreten 
konnen zu systematischen Fehlern fuhren. 

6. GeringeStandardisierung: Durch das flexible 
Eingehen des Interviewers auf den Befrag- 
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ten und seine spezifische Arbeitsumwelt 
wird die Vergleichbarkeit der Daten einge- 
schrankt. 

Sonderformen der mundlichen Befragung 

In der arbeitspsychologischen Forschung 
spielen zwei Sonderformen der Befragung 
eine groGere Rolle: Tel efon interview und 
h al bst an d ard i si erte G ru p pen d i sku ssi o n . 

Tel efon interviews 

Tel efon interviews (standardisierte Fragestel- 
lung - unstandardisierte/offene Antwortmog- 
lichkeiten) eignen sich, um ohnegroBen Ko- 
sten auf wan d ( Rei sekosten , Zei tauf wan d ) 

Daten von Personen zu gewinnen, die raum- 
lich weit entfernt vom Interviewer tatig sind. 
Antoni (1995) berichtet uber eine telefoni- 
sche Expertenbefragung, in der die 100 um- 
satzstarksten U n tern eh men ei n gebu n den 
wurden. Gefragt wurden Personen aus dem 
Bereich des Person alwesens ( Person alabtei- 
lung/Aus- und Weiterbildung) zum Stand der 
Gruppenarbeit in ihren jeweiligen Unterneh- 
men. Nach Meinung von Antoni (1995, S. 
26) liegen die Vorteile dieser Vorgehensweise 
gegen uber einer schriftlichen Befragung vor 
allem darin, «da£ mit einer hoheren Teilnah- 
mebereitschaft gerechnet werden kann. 
AuGerdem konnen beide Gesprachspartner 
Riickfragen stellen, wodurch MiBverstandnis- 
severmieden und auch spezifische I nforma- 
tionen erhoben werden konnen. » Von den 
100 Betrieben hatten nur vier ihreTeilnahme 
an den Interviews verweigert. DieGesprache 
dauerten ca. 30 Minuten. 

Expertenbefragungen mittels Telefon sind 
aber nur dann so erfolgreich wie in dem ge- 
schilderten Beispiel, wenn der Fragendeein- 
schlagig bekannt und der An sprech partner 
fur al le gestellten Fragen kompetent ist. Bei 
Betriebserhebungen zu spezifischen Bel an gen 
(z. B. Organisation der Logistik, eingesetzte 
Techniken und Produktionskennzahlen) ist 
dies durch die telefonischen Recherchen 
kaum zu gewahrleisten; in einem solchen Fall 
muG auf schriftliche Erhebungen zuruckge- 
griffen werden. Im Gegensatz zur telefoni- 
schen Befragung kann bei schriftlichen Erhe- 
bungen von Betrieben nach gefragt werden, 



wenn sich der Befragte unsicher ist. Bei tele- 
fonischen Umfragen ist eine Antworttendenz 
in Richtung sozialer Erwiinschtheit eher ge- 
geben - wer will sich schon entsprechende 
BloBen geben? Durch schriftliche Voranmel- 
dung desTelefoninterviews kann sich der/die 
Befragte uber die fragen stel I ende Institution 
(Universitatsinstitut, Forschungsinstitut, of- 
fentliche Oder private Einrichtung etc.) ein 
Bild machen und sich auf die Fragen grob 
vorbereiten. Flierdurch wird dieSeriositat der 
Befragungsaktion erheblich verbessert. 

H al b standardisiertes Gruppen interview 

Nach Lamnek (1989) handelt es sich bei der 
Gruppendiskussion um einerelativ junge For- 
schungsmethode, die von Kurt Lewin und sei- 
ner Schulern Lippitt, Cartwright und Zander 
in den dreiGiger und vierziger Jahren ent- 
wickelt wurde. Bei Lewin standen nicht so 
sehr die inhaltlichen AuGerungen der Grup- 
penmitglieder im Vordergrund, sondern deren 
Verhalten. (Zur Geschichte der Gruppendis- 
kussion siehe Lamnek, 1989, S. 121ff.). In der 
arbei tspsych o I ogi sch en Fo rsch u n g gewi n n t 
die M ethode des Gruppen interviews durch die 
Verbreitung von Gruppenarbeit an Bedeutung, 
da es die M ethode der Wahl ist, um in struktu- 
rierter Form die Meinung der Gruppe zum 
Stand der Gruppenarbeit zu erfassen und 
deren Vor- und Nachteilezu spezifizieren. Mit 
der Einfuhrung von Gruppenarbeit (siehe Kap. 
IV-4.3.3) ist meist die Vermittlung von Mode- 
rations- und Kooperationstechniken verbun- 
den, daher sind die Gruppenmitglieder im 
Umgang mit Kartenabfragen, Pinnwanden 
und Punktekleben ( Metaplan -Tech nik) ver- 
traut. Durch einen Moderator wird die Grup- 
pe, die aus nicht mehr als 5-8 Personen beste- 
hen sollte, nach einem strukturierten Vorge- 
hen gebeten, zu einzelnen Problemen der 
Gruppenarbeit Stellung zu nehmen. Der Vor- 
teil der moderierten Gruppendiskussion ergibt 
sich daraus, daG die einzelnen Gruppenmit- 
glieder durch die Beitrage der anderen den ei- 
genen Standpunkt reflektieren und kommen- 
tieren konnen. Auf diese Weise erhalt man 
einen guten Uberblick uber die Einstellungen 
der Mitarbeiter zur Gruppenarbeit. Fur die 
Evaluation von Gruppenarbeit aus Sicht der 
M itarbeiter ist diese M ethode sehr geeignet, da 
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im Sinneeiner formativen Evaluation (siehe 
Wottawa & Thierau, 1990 und Teil II, Kap. 4) 
aus den Diskussionsergebnissen Gestaltungs- 
vorschlage fur Verbesserungen abgeleitet wer- 
den konnen. DieStrukturierungderGruppen- 
interviewsnach bestimmten Themen (z. B. Ar- 
beitsbedingungen, Qualifizierung, Vorgesetzte, 
Meister, Gruppensprecher Oder Auftragsab- 
wicklung) erlaubt einen quantifizierbaren Ver- 
gleich zwischen den einzelnen Gruppen und 
somit eineSystematisierung und Standardisie- 
rung von organisationsspezifischen Ein- 
fuhrungs- und Veranderungsprozessen. 

Die Vorteile und Moglichkeiten von Grup- 
pen interviews liegen im Erzeugen von Anre- 
gungen, im Erarbeiten von gemeinsamen 
Vorschlagen mit groGerer Akzeptanz fur die 
Betroffenen, in der Zeitersparnis und in der 
Transparenz der Informationsgewinnung. 

Die Nachteile sind zu sehen in der oft 
schwierigen Durchfuhrung in Abhangigkeit 
von der richtigen (d. h. reprasentativen) Aus- 
wahl der Gruppenmitglieder, der Termin- 
und Raumkoordination, in der Furcht der 
Teilnehmer, offen vor anderen die eigenen 
Meinung zu vertreten und in der aufwen- 
digen Form der Dokumentation. Fur struk- 
turierte Gruppen interviews benotigt man 
entsprechende Raumlichkeiten und Ausstat- 
tungen, Pinnwande, Flip-Charts, Karten etc. 
Die quantitative Auswertung erfordert eine 
straffe Strukturierung der Diskussionen, die 
von manchen Teilnehmern als argerlich 
empfunden wird, ebenso die Karten abfragen 
Oder das Punkten (quantifizierbare Zustim- 
mung/Ablehnung zu einem Sachverhalt auf 
einer Skala). Fur den Interviewer ergibt sich 
somit die relativ komplexe Aufgabe, die Teil- 
nehmer zu motivieren, zu moderieren und 
die Daten auswertbar zu fixieren. 



2.1.2 Qualitative Befragungs- 
methoden 

Diequalitativen Befragungsmethoden spielen 
in der Arbeitspsychologie gegen liber den 
quantitativen eineuntergeordnete Rolle; den- 
noch sind sie haufig eine Voraussetzung, um 
quantitative Verfahren und Instrumente ent- 
wickeln zu konnen. Das offene unstandardi- 



sierteGesprach mit verschiedenen Arbeitneh- 
mern eines Unternehmens ist wichtig, um 
ein Gefuhl fur den Betrieb, die vorhandenen 
Probleme und Schwierigkeiten zu erhalten. 
Bevor eine M itarbeiterbefragung durchge- 
fuhrt wird, benotigt man Informationen uber 
das, was abgefragt werden sollte. 

Im Rahmen von Organisationsentwick- 
lungsmaBnahmen sind Gesprache mit den 
Betroffenen erforderlich, um die Auswirkun- 
gen der geplanten MaGnahmen besser ab- 
schatzen zu konnen; dies kann in Form von 
Einzel- und Gruppengesprachen erfolgen. Sy- 
stematische Textanalysen von schreibenden 
Arbeitern Oder Aufsatzen von Auszubilden- 
den geben Hinweise auf das, was diese Perso- 
nen am Arbeitsplatz belastet, worunter sie lei- 
den. Imfolgenden sollen nur die wichtigsten 
qualitativen Befragungsmethoden kurzange- 
sprochen werden. Ausfiihrliche Darstellun- 
gen fin den sich bei Klein ing (1994), Flick et 
al. (1991) und Lamnek (1988, 1989). 

Schriftliche Bef ra gu n gsf or men 

In den siebziger Jahren spielte in der alten 
Bundesrepublik die Arbeiterliteratur eine 
wichtige Rolle. Angeregt durch gesellschafts- 
kritische Gruppen und Gewerkschaften wur- 
den die Arbeiter aufgefordert, ihre Erfahrun- 
gen aus der Arbeitswelt niederzuschreiben. 
Dieses Material, das in vielen Werkbiichern 
zusammengefaBt ist, kann als Ausgangsbasis 
fur qualitative Inhaltsanalysen herangezogen 
werden. In einer explorativen Phase mu&te 
das vorliegende Material gesichtet und ausge- 
wahlt werden. Danach sind die Auswertekate- 
gorien festzulegen, nach denen das Material 
untersucht werden soil (z. B. unter welchen 
Bedingungen werden emotionale Erlebnisse 
angesprochen Oder wie, wann und warum 
werden Lernprozesse reflektiert). Fur jeden 
Einzelfall werden spezifische Merkmalskom- 
binationen herausgearbeitet, und anschlie- 
Bend eine fallubergreifende Generalisierung 
vorgenommen. 

Diese hier stark verkurzte exemplarische 
Darstellung macht deutlich, daft ein erhebli- 
cherAufwand mit derartigen Inhaltsanalysen 
verbunden ist. Fur Arbeitspsychologen ist es 
schwierig, entsprechendes Material aufzufin- 
den und auszuwerten. Interessant sind z. B. 
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inhaltsanalytische Auswertungen von Presse- 
mitteilungen uber Betriebe, die im Rah men 
von Forschungsprojekten zur Organ isati on s- 
entwicklung einem VeranderungsprozeB un- 
terworfen werden. Aus der Innensicht und 
dem Vergleich zur AuBensicht (Presseberich- 
te) konnten interessante Untersuch ungen 
uber die Einflusse und Abhangigkeiten der 
veroffentlichten Meinung von den faktischen 
i n n erbet ri ebl i ch en Prozessen d u rch gef u h rt 
werden . 

Durch qualitative und quantitative In- 
haltsanalysen von Textdokumenten lassen 
sich Zusammenhangedarstellen und Einsich- 
ten gewinnen, die mit anderen Methoden so 
nicht zu erreichen sind. Ein amusantes und 
zum Nachdenken anregendes Beispiel fur die 
Sinnhaftigkeit der Inhaltsanalyse bietet Klei- 
ning (1994) mit seiner qual itati v-heuristi- 
schen Textanalyse der Neujahrsansprachen 
von Alt-Bundeskanzler Helmut Kohl in den 
Jahren 1987, 1988 und 1989. 

Techniken der qual itati ven Inhaltsanalyse 
lassen sich aberauch zur Auswertung von In- 
terviewdaten und Beobachtungsprotokollen 
anwenden (vgl. Schaper & Sonntag, 1995). 
Hierfur sind insbesondere die inhaltsanaly- 
tischen Techniken nach May ring (1988) 
geeignet. Er unterscheidet zwischen zusam- 
menfassenden, explizierenden und struktu- 
rierenden Inhaltsanalysen. Bei der «zusam- 
menfassenden lnhaltsanalyse> ist es Ziel, 
das Material so zu reduzieren, daft die wesent- 
lichen Inhalte erhalten bleiben. Durch Ab- 
straktion soil ein uberschau barer Corpus 
geschaffen werden, der noch Abbild des 
Ausgangsmaterials ist. Grundprinzip bei der 
Durchfuhrung einer zusammenfassenden In- 
haltsanalyse ist, daB die jeweilige Abstrak- 
tionsebeneder Zusammenfassung genau fest- 
gelegt ist, auf die das Material transformiert 
werden soil. Durch Schritte der Paraphrasie- 
rung, Generalisierung, Selektion sowie Bun- 
delung und Integration werden die verbalen 
Daten sukzessive verallgemeinert und redu- 
ziert. Auf diese Weise wurden z. B. Befra- 
gungsprotokolle von Instandhaltern zum 
Vorgehen bei der Storungsdiagnose und 
-behebung bei verschiedenen Instandhalter- 
tatigkeiten ausgewertet (vgl. Teil V, Kap. 2.2). 

Wahrend das Ziel der zusammenfassenden 
Inhaltsanalyse die Reduktion des Materials 



ist, definiert sich die Intention der explizie- 
renden Analyse in entgegengesetzter Rich- 
tung. Zu einzelnen interpretationsbedurfti- 
gen Textstellen wird zusatzliches Material 
herangetragen, um dieTextstellezu erklaren, 
verstandlich zu machen und zu erlautern. 
Entscheidend ist bei dieser Art der Inhalts- 
analyse, daB genau definiert wird, was an 
zusatzlichem Material zur Erklarung derText- 
stelle zugelassen ist. Hiermit kann man bei- 
spiel sweise den Sinngehalt von Begriffen, die 
nicht aus sich heraus verstandlich sind, aus 
dem Interviewkontext und unter Heranzie- 
hung lexikalischer Begriffsbestimmungen er- 
klaren und vertiefen. (Mayring, 1988, S. 73, 
verdeutlicht dieses Vorgehen an dem Begriff 
«C o n f eren ci er Ty p ») . 

Die strukturierende Inhaltsanalyse hat 

das Ziel, die aus einer Fragestellung abgeleite- 
te inhaltliche Struktur aus dem Material her- 
auszufiltern. Diese Struktur wird in Form 
eines Kategorien systems an das Material her- 
angetragen, mit dem alle Textbestandteile, 
auf die die Kategorien zutreffen, aus dem Da- 
ten material systematised extrahiert werden. 
In weiteren Auswertungsschritten konnen 
dann quantitative Verfahren auf die extra- 
hierte Struktur angewandt werden. An hand 
eines solchen Vorgehens wurden beispiels- 
weise die Beobachtungs- und Befragungsda- 
ten eines Experten-Novizen-Vergleichs bei 
der Fehlersuche in komplexen Fertigungsan- 
lagen ausgewertet (vgl. Schaper & Sonntag, 
1997a, und Teil V, Kap. 2.5). 

Mundliche Befragungsformen 

Nach Lamnek (1989) erfolgen qualitative In- 
terviews im alltaglichen Milieu des Befragten, 
um eine moglichst naturliche Situation her- 
zustellen und authentische Informationen zu 
erhalten. Wichtig ist das Vertrauensverhaltnis 
zwischen Fragendem und Befragtem. Im Un- 
terschied zu quantitativen Befragungen sind 
die Fragen vorab nicht formuliert und nach 
einer festen Reihenfolgegeordnet. Die Fragen 
sind offen und lassen keine einfachen ja -/ 
nein Antworten zu. 

Der Interviewer benotigt eine erhebliche 
Fachkompetenz, so daB der Forscher in der 
Regel der Interviewer ist. Der zu Befragende 
muB uber sprachliche Kompetenz verfiigen 
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und das ausdrucken konnen, was er meint. 
Der Interviewer ist an regen d-passiv, d.h., er 
stimuliert den Befragten, korrigiert ihn aber 
nicht und diktiert nicht den Interviewver- 
lauf; er verhalt sich kollegial, weckt Vertrauen 
und ist freundlich. Der Interviewer hort zu 
und motiviert den Befragten zu reden. Der 
Befragte muG Tonband- und wenn moglich, 
eine Videoaufzeichnung akzeptieren. Die 
Auswertung geschieht meist mit Hilfe trans- 
kribierter Texte. Die Interpretation der 
Daten/Texte wird in der Regel von einer For- 
schungsgruppe vorgenommen, um subjekti- 
ve Einflussezu reduzieren. 

Die Interviews dauern ublicherweise lan- 
ger als quantitative Methoden. Fur qualitati- 
ve Interviews ist eine private Raumsituation 
hilfreich, daher kommen Raumlichkeiten in 
den Betrieben fur derartige Interviews weni- 
ger in Frage. Um Aspektedes Mobbing, sexu- 
eller Belastigung, betriebspolitischer EinfluB- 
nahme, i ndi viduel ler beruflicher Erwartungen 
Oder sozialer Unterdruckung zu untersuchen, 
ist das qualitative Interview eine geeignete 
Methode, sich dem Problem zu nahern. Oft 
genugen einige wenige Personen, z. B. solche, 
die im Rahmen eines sog. Verschlankungs- 
programms in den Vorruhestand geschickt 
worden sind, um sich mit dem Problemraum 
vertraut zu machen. Auf diese Weise konnen 
Strategien aufgezeigt werden, die in einem 
Betrieb Anwendung finden, um Personen 
zum Ausscheiden anzuregen. In quantitati- 
ven Erhebungen konnen diese Strategien va- 
lidiert werden. 

Die Bereitschaft von Unternehmen, derar- 
tige qualitative Interviews zu unterstutzen, ist 
gering, da ausSicht des Managements die Ge- 
sprachssituation nicht ausreichend kontrol- 
liert werden kann. 

Nach Lamnek (1989) kann man fiinf ver- 
schiedene Typen qualitativer Interviews un- 
terscheiden: 

- narratives Interview 

- problemzentriertes I nterview 

- fokussiertes I nterview 

- Tiefen interview und 

- rezept i ves I n tervi ew 

Diese Formen sollen kurz beschrieben und 
anhand eines von Lamnek (1989, S. 93) er- 



stellten methodologischen Vergleichscharak- 
terisiert werden. 

Das narrative Interview 

Der Interviewer bittet den Befragten in einer 
sehr offenen Gesprachsfuhrung zu erzahlen 
(z. B.: In welchen Arbeitssituationen hatten 
Sie das Gefuhl etwas zu lernen, wie, wo, 
wann haben Sie es an sich selbst erfahren; 
Oder: Wie kam es zu der Situation, daB Sie 
sich von Ihrem Vorgesetzten erniedrigend be- 
handelt fuhlten?). Die Erzahlungen sind re- 
trospektive Interpretationen des Handelns, 
ausdenen der Forscher die Orientierungsmu- 
ster dieses Flandelns rekonstruieren kann. 
Durch Nachfragen sichert er seine Interpreta- 
tion. In der Erzahlung und durch die Erzah- 
lung kommt es zu einer Rekonstruktion des 
fruheren Handelns. Der Interviewer muB den 
Befragten zur Erzahlung an regen, wobei un- 
terstel 1 1 wird, daft nahezu jeder uber eine Er- 
zahlkompetenz (mehr Oder weniger stark aus- 
gepragt) verfugt. Zum narrativen Interview 
und dessen Durchfuhrung, Auswertung und 
Interpretation siehe vor allem Schutze(1977). 
Narrative Interviews eignen sich in der ar- 
bei tspsych ol ogi sch en Forsch u n g beson ders 
fur Untersuchungen zur Berufsbiographie 
von bestimmten Personen bzw. Berufsgrup- 
pen (Schutze, 1983). 

Das problemzentrierte Interview 

Der Forscher geht im Gegensatz zum narrati- 
ven Interview mit einem theoretisch-wissen- 
schaftlichen Vorverstandnis in dieGesprachs- 
situation. Ahnlich wie im narrativen Inter- 
view wird der Befragte gebeten, in einem be- 
stimmten Problembereich Alltagserfahrung/ 
-erleben erzahlend darzustellen. Der Intervie- 
wer versucht, das Erzahlte unter Beachtung 
seiner eigenen theoretischen Konzeption zu 
interpretieren, indem er das Erzahlte mit sei- 
nen eigenen Worten dem Befragten zuruck- 
spiegelt. Der Befragte kann das Gesagte inter- 
pretieren, korrigieren und ggf. modifizieren. 
Zusatzlich konnen in einem problemzen trier- 
ten Interview vo rab formu I ierte Fragen (stan- 
dardisierter Kurzfragebogen) gestellt werden, 
die noch nicht wahrend der Erzahlphase an- 
gesprochen wurden. Ausfuhrlichere Informa- 
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tionen zum problemzentrierten Interview 
finden sich bei Lamnek (1989, S. 74ff.). 

Das fokussierte Interview 

Beim fokussierten Interview geht der Forscher 
von einer Situation aus, in der sich die Befrag- 
ten befunden haben und die er beobachtet 
hat; z. B. eine Diskussion zwischen Meisterund 
M itarbeiter, wei I der M itarbeiter zu spat zur Ar- 
beit gekommen ist - er hatte verschlafen. Den 
Forscher interessiert an dieser Gesprachssituati- 
on, warum der Meister aus einer derart einfa- 
chen Situation eine konflikttrachtige macht 
und den Mitarbeiter durch die Art seiner Ge- 
sprachsfuhrung in hohem MaGe demotiviert. 
Ziel eines fokussierten Interviews ware es, die 
subjektiven Erfahrungen der befragten Person 
(Meister und Mitarbeiter) herauszufinden, 
warum die Gesprachspartner so reagieren, wie 
sie reagieren. Der Forscher hat das Interesse, 
seine Flypothese (z. B.: Meister reagieren in der 
vorgefundenen Weise, weil sie unter Druck ge- 
setzt werden und den Druck weitergeben; sie 
versuchen nicht, zusammen mit ihren Mitar- 
beitern den Druck zu entscharfen, sondern sie 
empfinden sich als Endglieder des Manage- 
mentsystems und damit als Druckverstarker) 
durch derartige Interviews an der Realitat zu 
uberprufen. Der Forscher versucht an hand 
eines Leitfadens, das Gesprach zu strukturie- 
ren, ohne aber die Antworten im Sinne seiner 
Hypothesen zu beeinflussen. 

D as Tiefen interview 

Im Tiefen- Oder auch Intensivinterview wird, 
beeinfluGt von psych oanalytischen Uberle- 
gungen, derVersuch unternommen, dieMo- 
tivstruktur des Befragten zu ermitteln, um 
dessen Verhaltensweisen verstehen zu kon- 
nen. Zusammen mit dem Befragten bemuht 
sich der Interviewer herauszufinden, warum 
eine Person in einer bestimmten Situation 
reagiert hat und welch e Bedeutung sie den 
einzelnen Flandlungen beimiBt. DieNachfra- 
gen des Interviewers beruhen im wesentli- 
chen auf psych oanalytischen Ann ah men, so 
daG eineOffenheit fur andere Erklarungsmu- 
ster auf Seiten des Forschers unterbleiben 
(siehe hierzu auch die Ausfuhrungen von 
Haubl, 1996). 



Das rezeptive Interview 

Die von Kleining (1994) entwickelte Inter- 
viewform besteht darin, daft der Interviewer 
im wesentlichen Zuhorer (Rezipient) ist. Er 
protokolliert z. B. spontan geauBerte Ge- 
sprache und Argumente von Mitarbeitern 
in einer Gruppensitzung Oder er provoziert 
Gesprache zu einem bestimmten Thema. 
Diese Art des Interviews bietet sich an, wenn 
der Forscher in einem Betrieb tatig ist und 
an ihn von Seiten der Mitarbeiter Dinge, Mei- 
nungen, AuBerungen herangetragen werden. 
Er kann die «Befragten» durch einfache Fra- 
gen an regen «Was gab's in der Gruppen- 
besprechung?» Oder «Wie geht es in der 
lnsel/Gruppe?». Der Interviewer hort zu, er 
fragt nicht systematisch nach, sondern moti- 
viert den «Befragten» durch positive Gesten 
und Mimik. Nach Kleining hat eine solche 
asymetrische Kommunikation expressive 
bzw. kathartische Funktion (Kleining, 1994). 
Im Unterschied zum narrativen Interview 
nimmt sich der Interviewer sehr zuruck. Re- 
zeptive Interviews sind an Alltagssituationen 
gebunden, befragtenorientiert und an dessen 
Alltagserfahrungen zentriert. 

In einer Ubersichtstabelle hat Lamnek 
(1989, S. 90) die funf verschiedenen Inter- 
viewformen zu Vergleichszwecken gegen- 
ubergestellt, vgl. Tabeiie n-2. 



Sonderformen miindlicher Befragung - das 
qualitative Gruppeninterview 

Qualitative Gruppeninterviewsspielen in der 
Arbeitspsychologie beispielsweise im Rahmen 
der Forsch ungen zur Gruppenarbeit eine 
groGere Rolle (vgl. Sch wager & Udris, 1995a, 
Senghaas-Knobloch, Nagler & Dohms, 1996 
Oder Bahro et al ., 1995). Die Gruppendiskus- 
sion Oder synonym das G ruppeni nterview 
dient zum einen der Moderation und Affekti- 
vierung von Gruppenprozessen im Rahmen 
betrieblicher Aktionsforschung, Oder als er- 
mittelnde Gruppendiskussion zur Gewin- 
nungvon Informationen uber Einstellungen 
in der Gruppe, uber Meinungen und Verhal- 
tensweisen. Der Forscher ubernimmt in der 
Regel die Moderation der Gruppe. DerVerlauf 
der Gruppendiskussion wird uber Tonband 
und/oder Video dokumentiert. Die sprachli- 




78 Teil II: Methoden der Arbeitspsychologie 



Tabelle 11-2: M ethodologischer Vergleich verschiedener Formen qualitativer Interviews (entnommen aus Lamnek, 
1989, S. 96) 



methodologisches 

Phanomen 


narratives 

Interview 


problemzentriertes 

interview 


fokussiertes 

Interview 


Tiefeninterview 


rezeptives 

Interview 


Offenheit 


vollig 


weitgehend 


nur bedingt 


kaum 


vollig 


Kommunikation 


erzahlend 


zielorientiert 

befragend 


Leitfaden 


fragend, 

erzahlend 


erzahlend, 

beobachtend 


Proze&haftigkeit 


gegeben 


gegeben 


nur bedingt 


gegeben 


gegeben 


Flexibilitat 


hoch 


relativ 


relativ gering 


relativ hoch 


hoch 


Explikation 


ja 


ja 


ja 


ja 


bedingt 


Theoretische 

Voraussetzung 


relativ ohne 


Konzept vorhanden 


weitgehendes 

Konzept 


Konzept 

vorhanden 


relativ ohne, 

nurVor- 

verstandnis 


Hypothesen 


Generierung 


Generierung/ 

Prufung 


eher Prufung/ 
auch 

Generierung 


eher Prufung/ 
auch 

Generierung 


Generierung/ 

Prufung 


Perspektive des 
Befragten 


gegeben 


gegeben 


bedingt 


bedingt 


absolut 



chen AuGerungen werden transkribiert und 
ausgewertet. 

Je nach Zweck der Untersuchung werden 
die Gruppenmitglieder nach speziellen Krite- 
rien ausgewahlt Oder es wird auf schon beste- 
hendeGruppen zuruckgegriffen (z. B. bei Ak- 
tionsforschungsprojekten). Im letzten Fall 
muG besonders auf die Freiwilligkeit der Teil- 
nahme an Gruppensitzungen verwiesen wer- 
den. Ohne diese Freiwilligkeit sind qualitati- 
ve Gruppen interviews nicht vertretbar. Bei 
qualitativen Interviews kommt es im wesent- 
lichen darauf an, die Wortprotokolle mog- 
lichst real itatskon form abzubilden, d.h. zu 
transkribieren. Wenn die Teilnehmer ihren 
Dialekt benutzen (was bei bayerischen, vor 
allem niederbayerischen Arbeitnehmern mit 
Sicherheit der Fall ist), ist die realitatsnahe 
Transkribierung auch durch noch so qualifi- 
ziertes Schreibpersonal kaum gewahrleistet; 
reden die Teilnehmer durcheinander, ist die 
schriftliche Dokumentation noch problema- 
tischer. Der Moderator hat die schwierige 
Aufgabe, den GruppenprozeG in Gangzu set- 
zen, eine gewisse Sprachdisziplin zu gewahr- 
leisten und bei zu groGen Abschweifungen 
wieder auf dasThema zuruckzufuhren, ohne 
die Diskussion zu sehrzu steuern. Dominante 
Gruppenmitglieder konnen den Verlauf der 



Gruppendiskussion maGgeblich beeinflussen 
und damit die Gesamtmeinung der Gruppe 
steuern. 

Qualitative Gruppeninterviews dienen im 
wesentlichen der Flerausarbeitung von sozial- 
interaktiven Zusammenhangen. Durch die 
Kombi nation quantitativer Beobachtungsver- 
fahren (z. B. mittelsder Bales'schen Interakti- 
onsanalyse - Bales, 1968 - Oder dem Symlog- 
Verfahren (Fassheber, Niemeyer & Kordows- 
ki, 1990) mit inhaltsanalytischen lassen sich 
mehrere Auswertemethoden miteinander 
kombinieren (zur ausfuhrlichen Beschrei- 
bung der MethodesieheVolmerg, 1981, Lam- 
nek, 1989, Bungard, Holling & Schulz-Gam- 
bard, 1996 Oder H aubl , 1996). 



2.2 Beobachtungsmethoden 

Die Beobachtung von Arbeitstatigkeiten hat 
eine alte Tradition. Der Lehrling beobachtet 
den Meister, der Meister den Lehrling, und 
dies schon seit Jahrtausenden. In den Manu- 
fakturen der Chinesen vor 3000 Jahren eben- 
so wiezu Zeiten des Pyramidenbaus in Agyp- 
ten, bei den Flandwerkszunften des 16. Oder 
in der Berufsausbildungdes20. Jahrhunderts. 
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Mit dem Begin n unseres Jahrhunderts ge- 
wann die Beobachtung von Arbeitstatigkeiten 
an Bedeutung, sie wurde system at i si ert und 
zu einem wesentlichen Bestandteil der wis- 
senschaftlichen Betriebsfuhrung von Taylor 
(1912/1914) (vgl. Teil I, Kap. 1.2.2). Am Bei- 
spiel der Endkontrolle von Stahlkugeln fur 
Fah rradkugel I ager zei gte Tayl or das Rati on al i - 
sierungspotential auf, das sich ergibt, wenn 
man Menschen bei der Arbeit beobachtet. 
Daran hat sich bis heute nichtsgeandert. Ge- 
radezu beklemmend ist dieUbereinstimmung 
der Taylor'schen Methode mit der von Imai 
(1992) und seiner Kaizen -Methode, bei der es 
um die Minimierung der Verschwendung 
geht. Beklemmend ist diesdeshalb, weil die 
Verfechter des japanischen Modells so tun, 
als wurden sie damit den Taylorismus in der 
modernen Industrie uberwinden. Eserscheint 
eher so, als wurden sie hinter Taylor zuruck- 
gehen und dem Kapitalismus vor Taylor an- 
h an gen, denn Taylor war in seinen Metho- 
den zum Teil fortschrittlicher und humaner 
orientiert, als die derzeitigen Protagonisten 
des Lean M anagements (si eh e Womack, Jones 
& Roos, 1990), die sich um dieAuswirkungen 
auf die betroffenen M itarbeiter weniger kum- 
mern als Taylor dies tat. Das Beispiel der Ku- 
gelpruferinnen, das im folgenden etwas ver- 
kurzt aufgefuhrt wird (infobox n-i) eignet sich 
besondersfur dieAuseinandersetzung mit Be- 
obachtungsmethoden, da die Arbeitstatigkeit 
selbst Beobachtung beinhaltet. 

In der Arbeitspsychologie richtet sich die 
Beobachtung auf die Arbeitstatigkeit, besser 
auf den Handlungsvollzug, dem ein subjekti- 
ver Sinn, wie eine objektive soziale Bedeu- 
tung zukommt. Zum Beobachten gehort not- 
wendigerweise das Verstandnis der mit der 
Tatigkeit verbundenen konkreten Zielsetzung 
und die zutreffende Interpretation des sub- 
jektiven Sin ns. 

Eine Beschreibung der in der Informati- 
onsbox aufgefuhrten Tatigkeit ohne Bezug- 
nahme auf den Sinn ist zwar korrekt, aber 
sinnlos, z. B.: Das Madchen sitzt auf einem 
Stuhl, greift im Durchschnitt al le zehn Se- 
kunden vier Kugeln auseiner Kiste, legt diese 
mit der rechten Hand in die Rille des Mittel- 
und Zeigefingers, laBt sie einen Zen ti meter 
hin- und herrollen und pickt mit einem Stift 
eine an und wirft diese in den linken Kasten, 



dieanderen in einen rechten. DasPicken pas- 
siert im Durchschnitt al le 2-3 Minuten, nach 
75 Minuten steht sie auf, geht durch die 
Halle und redet mit zwei Madchen, die das 
gleichegetan haben; nach 10 Minuten setzt 
sie sich und macht, das was sie vorher auch 
gemacht hat. 

O h n e d i e Ken n tn i s der gen auen Aufgaben - 
stellung, der Zielsetzung (Null-Fehler-Produk- 
tion, 100% Gutteile), der Entlohnungs- 
grundsatze und der Sanktionsmoglichkeiten 
gibt eine solche Beschreibung keinen Sinn; 
d.h., eine sinnvolle Beobachtung wird er- 
leichtert, wenn man dieRegeln kennt. DieEr- 
mittlung der Regel n, nach denen beobacht- 
bares Verhalten ablauft, ausder Beobachtung 
selbst ist ein sehr muhsames und langwieri- 
ges «Geschaft» (vgl. hierzu die Ausfuhrungen 
von Wickler, 1991, S. 142 ff., uber die Feldstu- 
dien von JaneGoodall an Schimpansen, die 
uber 28 Jahre eine Schimpansenpopulation 
beobachtete und immer wieder neue Verhal- 
tensregeln entdeckte). Da beim Menschen die 
Regel n erfragt werden konnen, sind Beobach- 
tungen meist mit Befragungen zum Sinn der 
Handlung verbunden, andersalsin der Etho- 
logie (der Verhaltensforschung von Tieren in 
ihrer naturlichen Umwelt), in der ausder Be- 
obachtung regel hafte Verhaltensmuster abge- 
leitet werden. 

Im folgenden werden die verschiedenen 
Formen der Beobachtung unter Bezug auf die 
von FaGnacht (1979) und Feger (1983) vorge- 
legten Einteilungen dargestellt, soweit sie 
sich im Rahmen der arbeitspsychologischen 
Feldforschung wiederfinden (vgl. Abb. n-4, s. 
83). 



2.2.1 Direkte Beobachtung 

Wie aus Abbiidung M-4 ersichtl ich, kann die di- 
rekte Beobachtung unterteilt werden in Al I- 
tagsbeobachtung (d.h. in eine orientierende, 
die dazu beitragt, das Leben zu bewaltigen), 
diese wird auch als «naive Beobachtung» be- 
zeichnet, da sie nicht von wissenschaftlichen 
Hypothesen geleitet ist (vgl. FaBnacht, 1979) 
und wissenschaftliche. Letztere konnen diffe- 
renziert werden in qualitative und quantita- 
tive. Beide Formen kann man nach dem Grad 
der Beteiligung ausdifferenzieren. 
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Informationsbox 1 1-1: 

F. W. Taylor (1919): Grundsatze einer wissenschaftlichen Betriebsfuhrung, S. 90-102 (verkurzte Darstellung der 
Optimierung der Endkontrolle von Stahlkugeln) 



«Als vor einigen Jahren die Radfahrwut ihren Hohe- 
punkt erreicht hatte, wurden jahrlich mehrere Millio- 
nen kl einer Kugeln ausgehartetem Stahl fur die Ku gel la- 
ger gebraucht. Von den 20 Oder mehr Arbeitsoperatio- 
nen, die zur Herstellung der Stahlkugeln notig waren, 
war die des Inspizierens, nachdem die Kugeln die letzte 
Politur erhalten hatten, viel leicht die allerwichtigste. 
Denn alleim Feuer gesprungenen Oder auseinem ande- 
ren Grunde nicht einwandfreien Kugeln mussen aussor- 
tiert werden, bevor man sie in Kisten verpackt. 

Mir wurde die Aufgabe zuteil, die groRte Fabrik in 
Amerika zur Herstellung solcher Fahrradkugeln neu zu 
organ i si eren. Die Gesellschaft bestand seit etwa acht 
bis zehn Jahren und beschaftigte ihre Leute im Stun- 
denlohn, bevor ich die Reorganisation ubernahm. Die 
120 Oder mehr Madchen, die die Kugeln nachpruften, 
waren also «alteingesessen» und sehr geschickt in ihrer 
Tatigkeit. 

Unmoglich kann man, selbst bei den einfachsten 
Verrichtungen, plotzl ich von der alten unabhangigen 
Arbeitsweise zu wissenschaftlich-methodisch geregel- 
ter Zusammenarbeit ubergehen. Trotzdem existieren 
in den meisten Fallen gewisse Unvollkommenheiten 
in den Arbeitsbedingungen, die sich ohne weiteres 
zum Vorteil aller Beteiligten verbessern lassen. 

Im vorliegenden Fall stellte es sich heraus, daR die 
«Ku gel pruferinnen» taglich IOV 2 Stunden zu arbeiten 
hatten. (Samstag nachmittags war allerdingsfrei). Ihre 
Arbeit bestand darin, daft siegleichzeitig einige Kugeln 
auf den Rucken der linken Hand in die Furche zwi- 
schen zwei zusammengepreRten Fingern legten, sie 
nach alien Seiten hin und her rollten und peinlichst 
untersuchten. Jedes Madchen hatte einen Magneten in 
der rechten Hand zum Aussortieren der fehlerhaften 
Kugeln. Man unterschied davon vier verschiedene 
Arten: gezahnte, weiche, zerkratzte und im Feuer ge- 
sprungene. Die Fehler waren meist so gering, daR sie 
einem ungeubten Auge vollstandig entgingen. Die Ar- 
beit erforderte somit groRe Aufmerksamkeit und Kon- 
zentration; die N erven an span nung war deshalb recht 
betrachtl ich, trotzdem dieArbeiterinnen dabei bequem 
sitzen konnten und sich korperlich nicht ermudeten. 

Eineganz unauffal I ig angestellte Untersuchung ergab, 
daG ein grower Teil der IOV 2 Stunden, wahrend deren 
man die Madchen an der Arbeit glaubte, tatsachlich mit 
Nichtstun verging. Die Arbeitsperiode war eben zu lang. 

Der gesunde Menschenverstand verlangt es, den Ar- 
beitstag so einzuteilen, daB wahrend der zur Arbeit be- 
stimmten Zeit wirklich gearbeitet und wahrend der 
Ruhepausen wirklich geruht wird; d. h., es soli eine 
scharfe Grenze gezogen werden und nicht bei des ge- 
wissermaBen gleichzeitig geschehen. 

Ich beschloB daher, die Arbeitsstunden zu kurzen, 
noch bevor Sanford E. Thompson in die Fabrik eintrat, 
der erst den ganzen Vorgang zum Gegen stand eines 
wissenschaftlichen Stud iu ms machen sollte. 

Der alte Meister, der seit Jahren den Prufungsraum 
unter sich hatte, wurde beauftragt, mit den besseren 



und bei ihren Kolleginnen einfluBreicheren Arbeite- 
rinnen einzeln zu reden und sie davon zu uberzeuen, 
daB sie in 10 Stunden genauso viel leisten konnten 
wiein IOV 2 . Ersagtejedem Madchen, daB, wenn auch 
ihreArbeitszeit auf 10 Stunden herabgesetzt wurde, sie 
doch genau soviel verdienen wurde wie vorher. Nach 
ungefahr zwei Wochen konnte er berichten, daB alle 
Madchen, mit denen er gesprochen, erklart hatten, sie 
konnten ihr Arbeitsquantum ebensogut in 10 wie in 
IOV 2 Stunden bewaltigen und waren mit der beabsich- 
tigten Anderung einverstanden. 

Da ich noch keine Gelegenheit gehabt, besonderes 
Entgegenkommen an den Tag zu legen, hielt ich jetzt 
den richtigen Moment dazu fur gekommen und lieR 
daher die Madchen selbst uber den neuen Vorschlag 
abstimmen. Dieser Schritt erwies sich allerdins als 
kaum gerechtfertigt. Denn als die Abstimmung vorge- 
nommen wurde, erklarten die Madchen einstimmig, 
daR IOV 2 Stunden eigentlich ganz nach ihrem Ge- 
schmack seien und sie keine Neu erun gen wunschten. 

Damit war die Angel egenheit bis auf weiteres erledigt. 
Einige Monate spater lielS ich jedoch jedes Zartgefuhl 
beiseite und setzte die Arbeitszeit nach meinem Ermes- 
sen nach und nach von 10 auf 9 V 2 auf 9 und schlieBI ich 
auf 8 Stunden herab. DerTageslohn blieb trotzdem ganz 
derselbe und die Produktion stieg anstatt zu fallen. Der 
Ubergang von der alten zur neuen Methode geschah 
unter der Leitung von Sanford E. Thompson, viel leicht 
des erfahrensten Mannes Amerikas auf dem Gebietedes 
Bewegungs- und Zeitstudiums, und unter der Oberauf- 
sicht und Direktivevon H. L. Gantt. Thompson erkann- 
te bald, daft die fur eine Stahlkugelpruferin notwendig- 
ste Eigenschaft ein geringer «personlicher Koeffizient» 
ist. Naturlich durfen die gewohnlichen Eigenschaften, 
wie Ausdauer und FleiG, nichtfehlen. 

Es lag also im Interesse der Arbeiterinnen wie auch 
der Gesellschaft, alle Madchen ohneniederen «person li- 
chen Koeffizienten» (d. h., mit relativ langer Reaktions- 
zeit, E. F.) von dieser Arbeit auszuschlieGen. Lei der verlo- 
ren wir so vielevon den intelligentesten, fleiBigsten und 
ehrlichsten Madchen, lediglich, weil ihnen schnelle 
Wahrnehmung und EntschluGfahigkeit fehlten. 

Ganz allgemein gesprochen, besteht die Gefahr, 
daR, wenn der Lohn von der Quantitat der Leistung 
abhangig gemacht wird, die Qualitat leidet unter dem 
Bestreben, die Quantitat zu erhohen. 

Es ist deshalb in fast alien Fallen notig, erst energi- 
sche Vorkehrungen gegen eine Versch lech terung der 
Qualitat zu treffen, bevor man in irgend einer Weise 
etwas zur VergroBerung der Quantitat tut. Bei dieser 
speziellen Arbeit war noch dazu die Qualitat das we- 
sentlichste Moment, denn die Madchen waren ja an- 
gestel It, um alle fehlerhaften Kugeln auszulesen. 

Das erste war es deshalb, ihnen unmoglich zu ma- 
chen, liederlich zu arbeiten, ohne daR es sich hatte 
nachweisen lassen. Dies konnte durch eineOberinspek- 
tion Oder Nachkontrolle gut erreicht werden. Den vier 
zuverlassigsten unter den Pruferinnen wurde taglich 
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eineAnzahl Kugeln zum Nachprufen gegeben, die am 
Tag zuvor von einer der regularen Pruferinnen exami- 
niert worden waren. Die Zahl auf den Ku gel kastchen, 
an der man hatte erkennen konnen, um was fur Kugeln 
es sich handelte, wurde von dem Meister willkurlich 
verandert, so daft keine der Nach pruferinnen wuGte, 
welche Arbeiterin die Kugeln schon vorher gepruft 
hatte. Am folgenden Tag wurde dann noch eines der 
nachgepruften Kastchen durch den sog. General in spek- 
tor untersucht. Fur diese Stellung wurde ein Madchen 
bestimmt, das sich immer durch besondereSorgfalt und 
Zuverlassigkeit ausgezeichnet hatte. Ein sehr wirksames 
Mittel zur Kontrollefur die Ehrlichkeit und Sorgfalt der 
N ach pruferi n n en bestan d dari n , daB al I e 2 bi s 3 Tage ei n 
Kastchen von dem Meister besonders mit Kugeln gefullt 
wurde, von denen eine bekannte Anzahl einwandfrei 
und eine bekannte Anzahl fehlerhaft war. Weder diege- 
wohnlichen Pruferinnen noch die Nach pruferinnen hat- 
ten eine Moglichkeit, diese so hergerichteten Kastchen 
von den fur den Verkauf bestimmten zu unterscheiden. 
Auf diese Weise wurde jegliche Versuchung, die Arbeit 
auf die leichte Schulter zu nehmen - zu hudeln - wie 
der Terminus tech nicus lautet, beseitigt. 

Nachdem man sich so gegen die Verschlechterung 
der Qualitat gesichert hatte, konnte man nun auch 
wirksame MaRregeln zur Erhohung der Produktion 
treffen. Es wurden genaue tagliche Rapporte uber 
Quantitat und Qualitat der Arbeit eingefuhrt, um jedes 
person I iche Moment seitensdes Meisters bei der Beur- 
teilung der Leistungen auszuschlieBen und absolute 
Unparteilichkeit und Gerechtigkeit jeder Arbeiterin ge- 
genuber zu gewahrleisten. Die Aufstellungen ermog- 
lichten es dem Meister, nach verhaltnismaRig kurzer 
Zeit den Ehrgeiz der Madchen zu wecken, und zwar 
dadurch, daR er den Lohn derjenigen erhohte, die in 
Quantitat und Qualitat Besonderes leisteten, andere, 
die nur mittelmaBig arbeiteten, in ihrem Lohn herab- 
setzte und solche, deren Langsamkeit Oder Nachlassig- 
keit nicht zu bessern war, entlieB. 

Nun wurde sorgfaltig untersucht, wie jedes 
Madchen seine Zeit anwandte. Genaue «Zeitstudien» 
mit Hilfe einer Stoppuhr und Eintragung der gefunde- 
nen Resultate in entsprechend vorgedruckte Bogen er- 
moglichten eszu bestimmen, wieschnell diejedesma- 
lige Kontrolleder auf die Hand gelegten Kugeln ausge- 
fuhrt werden konnte, und die genauen Bedingungen 
festzulegen, unter welchen jedes Madchen dieschnell- 
steund beste Arbeit zu liefern imstandewar. Gleichzei- 
tig erhielt man dadurch eine Garantie gegen die Ge- 
fahr, den Madchen ein so groBes Pen sum nachzuwei- 
sen, daB es Ermudung Oder Erschopfung zur Folge 
haben konnte. Wie diese Untersuchung zeigte, ver- 
brachten bisher die Madchen einen groGen Teil ihrer 
Zeit in halber Untatigkeit, in dem sie gleichzeitig plau- 
derten und arbeiteten, Oder tatsachlich mit Nichtstun. 

Selbst nachdem die Arbeitszeit von IOV 2 auf 8 V 2 
Stun den herabgesetzt war, pflegten sie, wie eine genaue 
Beo bach tung zeigte, nach l 1 / 2 Stundiger unausgesetzter 
Arbeit nervos zu werden. Sie brauchten augenschein- 
lich mehrRuhe. Ich halteesfur unbedingt notig, sofort 



haltzumachen, so bald sich die geringste Uberanstren- 
gung zeigt; deshalb trafen wir Vorkehrungen, daG die 
Madchen nach je 5 /4 Stun den eine Erholungspause von 
10 Minuten hatten. Wahrend dieser Pausen (zwei am 
Morgen und zwei am Nachmittag) durften sie gar 
nichtstun. Es wurde ihnen freundlich zugeredet, ihre 
Platze zu verlassen, sich anderweitig zu beschaftigen, 
spazieren zu gehen, zu plaudern usw. Man kann aller- 
dings mit Recht sagen, daG sie in einer Beziehung «bru- 
tal » behandelt wurden. Sie wurden n am I ich so weit 
auseinandergesetzt, daG sie sich wahrend der Arbeit 
nicht gut unterhalten konnten. Aber die Verkurzung 
der Arbeitszeit und die Einfuhrung der nach unserem 
Urteil vorteilhaftesten Arbeitsbedingungen machte es 
ihnen nun leicht moglich, wahrend der Arbeitsstunden 
wirklich zu arbeiten und nicht nur so zu tun. 

Erst wenn die Reorganisation so weit fortgeschritten 
ist, d. h., wenn die geeigneten Arbeiter entsprechend 
ausgewahlt und die notigen Vorkehrungen getroffen 
sind, so da 6 einerseits die Gefahr einer Uberanstren- 
gung, andererseits die Versuchung, die Arbeit zu ver- 
nachlassigen, ausgeschlossen ist, miteinem Wort, wenn 
die gunstigsten Arbeitsbedingungen bestehen, erst 
dann sollteder letzteSchritt unternommen werden, der 
den Arbeitern das bringt, won ach sie am meisten stre- 
ben, namlich hohe Lohne, und den Arbeitgebern das, 
was ihnen am meisten am Herzen liegt, namlich die 
hochst erreich bare Quantitat und Qualitat der Arbeit. 

Das Endresultat aller Anderungen war, dal$ 35 
Madchen diesel be Arbeit lieferten wie vorher 120. Dabei 
war dieGenauigkeit der Arbeit trotz der Arbeitsbeschleu- 
nigung 2 h mal hoher als bei dem fruheren Tempo. 

Die Vortei I e der Madchen waren dabei folgende: 

Erstens: Sie verdienten 80 bis 100% mehr als vorher. 

Zweitens: Ihre Arbeitsstunden waren von IOV 2 auf 
8 V 2 pro Tag herabgesetzt. Samstag nachmittag hatten 
siefrei. AuBerdem hatten sie vier richtig verteilte Erho- 
lungspausen pro Tag, die ein Uberarbeiten fureinege- 
sunde Arbeiterin unmoglich machten. 

Drittens: Jede einzelne hatte das Gefuhl, als ob sich 
die Lei tung besonders fur sie interessiere und sorge. Sie 
wuBte, daB siejederzeit einen hilfsbereiten und verlas- 
sigen Lehrer in der Lei tung finden wurde, auf den sie 
rechnen konnte. 

Viertens: Allejungen Madchen sollten zwei aufein- 
anderfolgende Tage, die sie sich beliebig aussuchen 
konnten, frei haben, aber trotzdem die gleiche Bezah- 
lung wie an Arbeitstagen erhalten. Ob sie diese Ver- 
gunstigung tatsachlich genossen haben, weiB ich 
nicht bestimmt, doch ich glaubees. 

Von den Anderungen hatte die Gesellschaft selbst 
folgende Vortei I e: 

Erstens: Eine wesentl iche Verbesserung in der Qualitat. 

Zweitens: Eine merkliche Verringerung der Pru- 
fungskosten trotz der Sonderausgaben, die das groRere 
Bureau, die Lehrer, die Zeitstudien, die Oberinspekto- 
ren und diehoheren Lohne mit sich brachten. 

Drittens: Bestes Einvernehmen zwischen Leitungund 
Angestellten. Arbeitsschwierigkeiten irgend welcher Art 
Oder gar ein Streik waren dadurch ausgeschlossen. 
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lm folgenden sollen nur diejenigen wis- 
senschaftlichen Beobachtungsformen darge- 
stellt werden, diedasdirekte Beobachten von 
Menschen in Arbeitssituationen zum Ziel 
haben. Die Alltagsbeobachtung lauft im Rah- 
men der allgemeinen Orientierungsleistun- 
gen im Betrieb parallel dazu immer mit ab. 
Neben den Augen sind der Gehor- und Ge- 
ruchssinn wichtige Sinnesorgane bei der 
Wahrnehmung dieser Arbeitssituationen und 
dersieumgebenden Bed in gun gen. Zusatzlich 
spielen der Geschmacks-, Tast- und Tempera- 
tursinn eine Rolle bei der Beurteilung der Ar- 
beitsobjekte und der klimatischen Bed in gun - 
gen (Kalte, Hitze, Luftbewegung). Diese 
nicht-optischen Sinnepragen haufigdasAb- 
bild eines Arbeitsplatzes mehr als das, was 
man sieht. Der Gestank bakteriell verunrei- 
nigter Kuhlschmiermittel in der spanenden 
Fertigung, der Gummigeruch in Reifenlagern, 
die hohen Temperaturdifferenzen in Backe- 
reien, die mit der Technik der Garunterbre- 
chung arbeiten Oder das Vibrieren des Kor- 
persin der Nahevon Excenterpressen formen 
das Bild industrieller Arbeitsprozesseoft mehr 
als der sichtbare Ablaut von Arbeitstatigkei- 
ten. Der EinfluB dieser verschiedenen Reize 
auf die Beobachtung und Beurteilung derAr- 
beitstatigkeit durch die arbeitspsychologi- 
schen Experten ist eine off ene Forschun gsf ra- 
ge. Fur die Beurteilung von Umgebungsbe- 
dingungen und Arbeitssituationen durch 
direkte Beobachtung/Wahrnehmung spielt 
die Gewohnung im Sinne der Habituation 
und Adaption (Habituation als langfristige 
Gewohnung an Bedingungen und Adapti- 
on als kurzfristige An passu ng) an Umwelt- 
reize eine entscheidende Rolle. Je mehr 
man mit bestimmten Arbeitsbedingungen 
vertraut ist, umso eher nimmt man diese 
als «normal» wahr und stellt sein Bezugssy- 
stem auf den Durchschnitt eigener Erf ah - 
rungen ein. Die Beurteilung einer Arbeitssi- 
tuation durch zwei Experten wird in Ab- 
hangigkeit ihrer Vorerfahrungen unter- 
schiedlich ausfallen. 

Fur die wissenschaftliche direkte Beob- 
achtung besteht daher die Aufgabe, Beobach- 
tungskriterien zu definieren, die eine mog- 
lichst vergleichbare, objektive und damit 
nachvollziehbare Bewertung von Beobach- 
tungsdaten erlauben. Die Beobachtung von 



Menschen in Arbeitssituationen geschieht in 
sozialen Situationen. Der Beobachter ist 
damit Teil dieser sozialen Situation; je mehr 
er in die soziale Situation eingebunden ist, 
umso eher beeinfluBt er diese. Er ist es, der 
die Situation mit definiert, dieer beobachtet. 
Die Auswirkungen des Beobachters auf die so- 
zialen Prozesse konnen unterschiedlich groB 
sein. Je nach der Rolle des Beobachters unter- 
scheidet man verschiedene Grade des Betei- 
ligtseins (vgl. Mees, 1977, FaBnacht, 1979, 
Feger, 1983 Oder Lam nek, 1989). 

Ein hohes Mafc an Beteiligung besteht, 
wenn der Beobachter sich selbst beobachtet 
(z. B. bei der Selbstausubung einer Tatigkeit), 
wenn er Mitglied einer Arbeitsgruppe ist, die 
untersucht werden soli, Oder wenn die Beob- 
achtungsergebnisse unmittelbare Folgen fur 
den Beobachter selbst haben. 

Ein mittleres Mafc an Beteiligung liegt 
vor, wenn der Beobachter die Beobachtungs- 
situation durch seine An wesenheit mit gestal- 
tet, d. h., wenn der Beobachter sich als Beob- 
achter zu erkennen gibt und damit den «Be- 
obachtungszustand», z. B. das Arbeitsverhal- 
ten ei n er A rbei tsgru p pe Oder ei n es ei n zel n en , 
beeinfluBt. 

Gering ist die Beteiligung, wenn der Beob- 
achter sich auBerhalb deszu beobachtenden 
G esch eh ens stellt, d.h., wenn er z. B. hinter 
Trennscheiben in einem Labor (Reinraum) 
steht und durch dieScheiben Beschaftigte be- 
obachtet, wenn er an einem Schreibtisch in 
einem GroBraumburo sitzt und bei einer ent- 
fernten Arbeitsgruppe die Haufigkeit der In- 
teraktionen auszahlt. 

Mit der Intensitat der Beteiligung des Be- 
obachters am Geschehen wachst die Gefahr 
einer ein seiti gen und damit parteiischen Da- 
tenerfassung, die nicht dem «l deal » wissen- 
schaftlicher Datengewinnung entspricht. Die- 
ses Ideal groBter Distanz zum Forschungsge- 
genstand gilt vor allem dann nicht, wenn der 
Beobachter durch eigene Erfahrung kennen- 
lernen mochte, warum sich Personen in be- 
stimmten Situationen so und nicht anders 
verhalten. So kann es in bestimmten Fallen 
nutzlich sein, eine Arbeitstatigkeit zeitweise 
selbst auszufuhren, um Schwierigkeiten ken- 
nenzulernen Oder die spezifischen Sozial- 
strukturen in einem Betrieb aus eigener An- 
schauung zu erleben - immer unter der Vor- 
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Abbildung 11-4: Formen der Beobachtung 
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aussetzung der Offenlegung der eigenen 
Rolle. 

Im Rahmen der Lean Management-Diskus- 
sion in der Automobilindustrie wird die 
nicht-quantitative, unsystematische Beob- 
achtung von Arbeitstatigkeiten durch Schlag- 
worte wie «lngenieure ans Band» Oder Emp- 
fehlungen «Jeder Personalsachbearbeiter muB 
in seinem Person albereich fur ein paar Tage 
praktisch mitarbeiten (z. B. mit montieren, 
Hilfstatigkeiten ausfuhren)» gefordert. Diese 
MaBnahmen sollen dazu dienen, dieArbeits- 
bereiche anderer Personen kennenzulernen, 
fur die man verantwortlich ist. Aus der teil- 
nehmenden Beobachtung dieser Arbeitsberei- 
che sollen Veranderungsprozesse abgeleitet 
werden; gleichzeitig erhofft man sich bessere 
Kontakte zu den jeweiligen Personen (z. B. 
der Ingenieur hat nach einer solchen prakti- 
schen Erfahrung weniger Probleme, wenn er 
als Planer mit den Werkern kooperieren soil, 
um den Neuanlauf eines Fahrzeugs moglichst 
ohne groBe Schwierigkeiten zu bewerkstelli- 
gen). 

Die emotionale Oder raumliche Distanz zu 
einem beobachteten Geschehen oderzu einer 
arbeitenden Person ist nicht immer ein Ga- 
rant fur die objektive Beobachtung; denn die 
Beobachtung eines Geschehens, eines Objek- 
tes bedeutet Reduktion und Selektion von 
Daten. 

FaGnacht (1979, S. 39 ff.) unterscheidet 
beim Beobachtungsvorgang drei verschiede- 
ne Selektionsprozesse: 

Primareoder physisch bed ingte Selektion 

Durch die begrenzte Leistungsfahigkeit der 
Sinnesorgane konnen nur bestimmte Reize in- 
nerhalb einer Zeiteinheit wahrgenommen 
werden. Gleichzeitig auftretende Reize (z. B. 
unterschiedliche Larmquellen) sind nur mit 
Einschrankungen unterscheidbar. Fur be- 
sti m mte p h ysi kal i sch e u n d ch em i sch e «Rei ze» 
hat der Organismus keine entsprechenden 
Sinnesorgane (z. B. konnen Ultraschall Oder 
CO 2 nicht wahrgenommen werden). 

Sekundareoder psychisch bed ingte Selektion 

Je nach Aktiviertheit einer Person werden nur 
die fur die Person interessanten Reize heraus- 



gehoben. Der Beobachtungsvorgang ge- 
schiehtin bewuBter Hinwendung auf ein Ob- 
jekt, eine Person, einen ProzeB Oder Ereignis- 
ablauf. Das ubrige Geschehen bleibt weitge- 
hend unberucksichtigt. 

Tertiare Selektion 

Eine zusatzliche Selektion erfolgt durch die 
Zuordnung von Begriffen, Zahlen, Symbolen 
Oder graphischen Zeichen zu den Wahrneh- 
mungsinhalten. Das Gesamtgeschehen wird 
durch diese Selektionsprozesse in vielfaltiger 
Weise reduziert, so daft das Beobachtungser- 
gebnisselbst bei sorgfaltigstem Vorgehen und 
bei bewuGter Vermeidung einer Reihe von 
Fehlern immer ein vereinfachtes (manchmal 
auch ein verzerrtes) Abbild der «W i rkl i ch kei t» 
darstel It. 

Unbefriedigend ist bei systematischer Beob- 
achtung das Verhaltnis zwischen Aufwand 
und Ertrag - ein Aspekt, der besonders im 
Rahmen der Arbeitsanalyse eine wichtige 
Rolle spielt. Beobachtungen sind meist auf- 
wendiger als Befragungen und liefern nicht in 
jedem Fall gen au ere Daten. Ein einfaches Bei- 
spiel soil dies verdeutlichen: Will man, um 
die korperliche Belastung rich tig einschatzen 
zu konnen, wissen, ob der untersuchte Ar- 
beitsplatz ein Steh- Oder Sitzarbeitsplatz ist, so 
wird man vielleicht im Fall eines Konstruk- 
teurs, der uber acht Stunden beobachtet 
wurde, feststellen, da6 er an dem betreffen- 
den Tag vier Stunden und 30 Minuten geses- 
sen hat, zwei Stunden nicht am Arbeitsplatz 
anwesend war und den Rest der Zeit, namlich 
90 Minuten, gestanden hat bzw. zwischen 
mehreren Kollegen hin- und hergelaufen ist. 
Um sich zu vergewissern, daR dieser Tag «die 
Regel ist», also reprasentativfur den betreffen- 
den Konstrukteur, mussen an unterschiedli- 
chen Tagen, zu unterschiedlichen Jahreszei- 
ten die gleichen Beobachtungen vorgenom- 
men werden (es gilt zu beobachten, ob 
bestimmte saisonale und konjunkturelle 
Einflusse Veranderungen der Arbeitstatigkeit, 
-bedingungen usw. hervorrufen). Der for- 
sch ungstechni sch e Aufwand steht in keinem 
Verhaltnis zu dem damit verbundenen Er- 
kenntnisgewinn. Dieeinfache Frage: «Wieviel 
Ihrer Arbeitszeit verbringen Sie im Durch- 
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schnitt im Sitzen: unter 1/10, zwischen 1/10 
und 1/3, zwischen 1/3 und 2/3, uber 2/3, bei- 
nahe die gesamte Arbeitszeit» bringt vermut- 
lich ahnliche Ergebnisse wie die Beobach- 
tung, ist aber ungleich weniger aufwendig. In- 
teressiert jedoch die Frage, mit welcher Ge- 
nauigkeit die betroffenen Arbeitnehmer zu 
beurteilen vermogen, welchen Zeitanteil sie 
im Sitzen, Stehen, Laufen usw. verbringen, 
dann mag ein umfangreiches Beobachtungs- 
verfahren wissenschaftlich gerechtfertigt sein. 

Im folgenden werden in U herein stim- 
mung mit der Klassifikation direkter Beob- 
achtungsverfahren (vgl. Abb. n-4) praktische 
Beispielefur qualitative und quantitative teil- 
nehmende und nicht-teilnehmende Beob- 
achtungsformen aufgefuhrt. 

Qualitativ teilnehmende Beobachtung 

Die Untersuchung von Jahoda, Lazarsfeld & 
Zeisel (1980) ist ein klassisch gewordenes Bei- 
spiel fur teilnehmende qualitative Beobach- 
tung (vgl. hierzu Jahoda, 1991). DieVerfasser 
dieser Studie haben mit groGem sozialen En- 
gagement die Arbeitslosen in ihrem Verhalten 
beobachtet, sich als Beobachter zu erkennen 
gegeben und versucht, durch ihre Arbeit die 
Situation der Arbeitslosen zu verbessern. Die 
Beobachtung erstreckte sich auf die verschie- 
denen Bereichedestaglichen Lebens. 

In dem in Teil V, Bei spiel I geschilderten 
Projektbei spiel (Turinnenverkleidung) wurde 
wahrend der Projektlaufzeit das kommunikati- 
ve Verhalten der Meister beobachtet. Der Be- 
obachter war als Berater Teilnehmer in dem 
Projekt. Diebeobachteten Meister waren nicht 
daruber informiert, daG ihr Kommunikations- 
verhalten zum Beo bach tungsgegen stand ge- 
macht wurde. Wahrend der Laufzeit des Pro- 
jektes konnte beobachtet werden, wie die Mei- 
ster immer haufiger an den Gesprachen aktiv 
teilnahmen und wie sie zunehmend mutiger 
wurden, dem Projektleiter zu widersprechen, 
bzw. ei n e ei gen e M ei n u n g zu vertreten . 

In den beiden Beispielen ist die teilneh- 
mende Beobachtung unstrukturiert, weil 
vorab kein Beobachtungsschema entwickelt 
wurde. Sieerfolgt in face-to-face-lnteraktio- 
nen im sozialen Feld; sie ist offen und flexi- 
bel, weil sich erst in der Beobachtung dieGe- 
genstandeund Perspektiven der Beobachtung 



entwickeln und sie ist naturlich und authen- 
tisch, weil sie im konkreten Arbeitsfeld ab- 
lauft (vgl. hierzu die Ausfuhrungen von Lam- 
nek, 1989, S. 257). 

Qualitative nicht-teilnehmende Beobachtung 

Diese Beo bach tungsform findet statt bei Be- 
triebsbegehungen und distanzierter Betrach- 
tung von Arbeitsablaufen (z. B. bei der Beob- 
achtung von Tatigkeiten in Lackierereien, 
Reinraumen Oder geschutzten Laboren). Die 
Mitarbeiter sind meist an derartige Beobach- 
tungen durch Besucher gewohnt. Im Rahmen 
von wissenschaftlichen Untersuch ungen sind 
unstrukturierte Beobachtungen notwendig, 
um sich ein Bild von der Arbeitstatigkeit zu 
machen und auf der Basis dieser Daten diffe- 
ren zi erte Versuch spl an e f u r systemati sch e Ar- 
beitsanalysen zu entwickeln. 

Die wissenschaftliche Beobachtung unter- 
scheidet sich in diesem Fall von der naiven 
eines prototypischen Betriebsbesich tigers (der 
z. B. als potentieller Kunde den Betrieb ken- 
nenlernen soil) dadurch, daft der wissen- 
schaftliche Beobachter uber ein Konzept ver- 
fiigt, nach dem er die Arbeitsbedingungen 
(Klima, Beleuchtung, Farbgestaltung etc.), die 
Arbeitsablaufe (stehend, sitzend), beanspru- 
chende Korperhaltungen, das Kommunikati- 
onsverhalten, das Alter Oder Geschlecht der 
Beschaftigten beobachtet, um auf diese Weise 
einen groben Uberblick zu erhalten. Der Be- 
obachter mu& Besonderheiten erkennen kon- 
nen, diefur einen bestimmten Arbeitsbereich 
untypisch sind, z. B. li berd u rch schnitt I ich 
viele Frauen in der Montage, viele altere Ar- 
beit n eh m er, primitive Si t zgel egen h ei t en 

(Bierkisten mit Styropor) Oder das Fehlen von 
personlichem Larmschutz trotz lauter, unan- 
genehmer, hochfrequenter Gerausche. Beson- 
derheiten werden als solche erkannt, wenn 
man viele Arbeitssituationen gesehen hat 
und uber ein grobes mentales Abbild verfugt, 
wie Arbeitsbedingungen und Ablaufe unter 
den gegebenen tech nologi sch en Produktions- 
bedingungen aussehen konnten. 

Quantitative teilnehmende Beobachtung 

Quantitative Beobachtungsformen (das gilt 
auch fur die Fallen und III in Abb. n-4) benoti- 




86 Teil II: Methoden der Arbeitspsychologie 

















: 


^ : 


: 


A 


B 


c 



Abbildung 11-5: I deal isi erte Abtaktung 



gen eindeutig definierte Kriterien, nach 
denen Beobachtungsgegenstande eingestuft 
werden konnen. In Anlehnung an Feger 
(1983) kann man in der Arbeitspsychologie 
zwischen Zeichensystemen, Kategorienssyste- 
men und Schatzskalensystemen unterschei- 
den. 

Zeichensysteme 

Bei Zeichensystemen werden einzelne beob- 
achtbare Merkmaledefiniert, die eine eindeu- 
tige Beurteilung zulassen. Als Beispiel kann 
das Ubertreten einer weiBen Trennlinie bei 
der FI ieB band montage benannt werden. 

Fur die Montageplaner ist es wichtig, daG 
M itarbeiter in einem vorgegebenen Takt in der 
Lagesind, das Bauteil zu montieren, wahrend 
sich das Fahrzeug von A nach B bewegt. Uber- 
schreitet der Bandarbeiter die schwarz gestri- 
chelte Linie, so bedeutet dies, daG er mit der 
Montageaufgabe nicht in der vorgegebenen 
Zeit (z. B. 70 sec.) fertig wird. Der teilnehmen- 
de Beobachter registriert uber eine Woche an 
einem Bandabschnitt, wie haufig die Bandar- 
beiter die Linie ubertreten. DasZeichen istde- 
finiert als: Ubertritt wahrend des Montierens 
die Linie. Auf einem Protokollblatt werden fur 
z. B. 3 Arbeitsplatze die «U bert retun gen » pro- 
tokolliert (vgl. Abb. n-5). 

Ein Beispiel furein an deresZeichen system 
ist z. B. die Auflistung von Werkzeugen bei 
der Wicklung von Kabelbaumen. WelcheAr- 
beitsmittel (Tesaroller, Schraubenzieher, Ahle 
etc.) werden wie haufig wahrend einer 
Schicht in Abhangigkeit von unterschiedlich 
komplexen Kabelbaumen verwendet. DieZei- 
chen sind dieeindeutig definierten Werkzeu- 
ge. Auf einem Protokollblatt konnen alle Ar- 
beitsmittel aufgefuhrt werden. Eine solche 
Untersuchung kann sinnvoll sein, wenn es 
darum geht zu erklaren, warum Frauen an be- 
stimmten Montageplatzen uber Beschwerden 
im Handgelenk klagen. 



Kategorien system 

Die Verwendung von Kategorien system en in 
der Arbeitswissenschaft und Arbeitspsycholo- 
gie ist sehr alt. Das in der informationsbox ii-i 
aufgefuhrte Beispiel der Kugelsortiererinnen 
von Taylor bezieht sich auf die Verwendung 
von Kategorien (Arbeitet, arbeitet und plau- 
dert, tut nichts). Aufbauend auf den Studien 
von Taylor und Gilbreth (vgl. hierzu die Aus- 
fuhrungen zu Zeitstudien bei Flettinger & 
Wobbe, 1993, S. 360ff.) hat sich dieMethodik 
der Arbeitszeitstudien entwickelt. Fur die 
Arbeitspsychologie sind die sog. Multimo- 
men t-H auf i gkei ts-Zah I verfah ren von Rel e- 
vanz, da mit ihrer HilfesystematischeVerglei- 
chevon realen Arbeitsablaufen moglich sind. 
Bei diesem Verfahren werden (siehe die sehr 
ausfuhrlichen Darstellungen bei Haller-Wedel, 
1969 Oder Hettinger & Wobbe, 1993) auf der 
Basis statistisch abgesicherter Zeitstichproben 
u n regel maGi ge Arbei tsvorgan ge regi stri ert. D i e 
Bildung der Beobachtungskriterien orientiert 
sich uberwiegend an dem REFA-System zur 
Gliederung der Ablauf- und Zeitarten (REFA, 
1978). In Abbildung M-6 ist die Struktur dieses 
G I i ederu n gsmodel I s aufgef u h rt. 

Bei m Multi moment-H auf i gkei ts-Zah I ver- 
fahren (MM HZ) kann man die Unterteilung 
in die Ablauf arten auf eine konkreteTatigkeit 
beziehen und somit fur diese Tati gkei t beob- 
achtbare Einheiten definieren. 

Am Beispiel einer Untersuchung zum Ver- 
gleich der Effizienz zweier Montagesysteme 
soil das MM HZ kurz erlautert werden. Im 
Rahmen einer empirischen Studie uber die 
Auswirkungen neuer Arbeitsstrukturen auf 
die Fertigungssteuerung (vgl. Frieling, Kolle, 
Maier, Reisser, Scheiber & Weber, 1980) soil- 
ten die Montagetatigkeiten an einem her- 
kommlichen FlieBband mit Gruppenmonta- 
ge(unter Verwendung von fahrerlosen Trans- 
portsystemen) verglichen werden. 

In beiden Systemen wurden Elektro- 
kuchenherde montiert. Die Beschaftigten (je- 
weils 10 pro System) wurden uber ca. 20 Ar- 
bei tstagefunf mal pro Tag zufallsgesteuert be- 
obachtet. Fur das Beobachtungsraster wurden 
in Anlehnung an die Ablaufgl i ederu ng (vgl. 
Abb. n-6) folgende Kategorien ausgewahlt. 
«Montiert» der Beschaftigte (Haupttatigkeit); 
«Material handlings Der Arbeiter holt Materi- 
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Abbildung 11-6: Ablauf- 
und Zeitartengliederung 
nach REFA (1978) 



al, bereitet Teile vor (Nebentatigkeit); «Kein 
Material am Arbeitsplatz»; «Storung»: d.h., 
das Band stoppt, Oder das fahrerlose Trans- 
portsystem fahrt nicht in die Box ein, obwohl 
die Montagebox leer ist; «nicht am Arbeits- 
platz»; der Stelleninhaber ist auf der Toilette, 
beim Meister Oder sonst wo; «Sonstiges» (z. B. 
Unterbrechung der Arbeit, weil ein Vorgesetz- 
ter mit dem M itarbeiter redet etc.). 

Der Beobachter tragt bei seinen zufallsge- 
steuerten Rundgangen furjede Person dieje- 
weils beobachtete Aktivitat ein. Aus den 
Durchschnittswerten der 100 Beobachtungs- 
daten pro Person und der jeweils 10 Personen 
pro System wird der Zeitanteil pro Teiltatig- 
keit ausgerechnet. 

Durch die MM HZ wird deutlich (sieheAbb. 
M-7), daft im Gruppenarbeitssystem die reine 
Montagezeit (Hauptzeit) gegen liber dem 
Bandsystem um ca. 10 % erhoht ist, der Zeit- 
anteil fur die Nebenzeiten geringer ist und 
die Wartezeiten in etwa vergleichbar sind, ob- 
gleich bei den fahrerlosen Transportsystemen 
dietechnischen Storungen groBersind alsam 
Band. 

Das Arbeitssystem Gruppefuhrt in Verbin- 
dung mit geringen konstruktiven Verande- 
rungen am Produkt (im Sinne der Verbesse- 
rung der Montagefreundlichkeit) zu einer 
erheblichen Effizienzsteigerung. Einezusatz- 
liche standardisierte Befragung der Arbeit- 
nehmer ergab, daB die Beobachtungsdaten 
sehr gut mit den subjektiven Daten der Be- 



troffenen ubereinstimmen, da sie mehrheit- 
lich der Meinung waren, sie muBten fur das 
gleicheGeld mehr arbeiten. 

Bei dieser Art der Beobachtung (vgl. hierzu 
auch Schupbach, 1993) handelt es sich um 
eine Form mittlerer bis geringer Beteiligung. 
Die M itarbeiter sind uber die Beobachtung in- 




□ Organisationstyp Linienfertigung 

□ Oi^anisationstyp Gruppenarbeit 



Abbildung 11-7: Ergebnis des Multimoment-Haufig- 
keits-Zahlverfahrensfur zwei unterschiedliche Monta- 
gesysteme (Band/Gruppe) fur Elektrokuchenherde 
(nach Frieling et al., 1980) 
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formiert, kennen den Beobachter, wissen aber 
nicht, wann er auftritt; das Beo bach tun gsin- 
tervall ist sehr kurz. Die Beeinflussung deszu 
beobachtenden Arbeitsverhaltens durch den 
Beobachter ist alsgering einzustufen. 

Kategoriensysteme werden auch dafurver- 
wendet, ahnlich wie bei Selbstaufschreibun- 
gen, dieTatigkeit nach relevanten Teiltatig- 
keiten aufzugliedern (ohne Bezug auf die von 
REFA, 1978 vorgeschlagenen Strukturen) und 
sie unter dem Aspekt der zeitlichen Vertei- 
lung zu analysieren. Teilnehmende Beobach- 
tungen werden fur derartige Charakterisie- 
rungen in der Regel mit Befragungen verbun- 
den. Fur vier Poliere in der Bauwirtschaft hat 
Koch ling (1993) im Rah men einer begleiten- 
den Beobachtung die in Tabeiie n-3 dargestell- 
ten Werte ermittelt. Die Kategorien versu- 
chen das gesamte Tatigkeitsspektrum inhalt- 
lich abzudecken. Die Kategorien selbst sind 
komplexer und abstrakter formuliert als bei 
MM HZ. 

Durch eine Methodenkombination von 
mundlicher Befragung und begleitender teil- 
nehmender Beobachtung lassen sich weitge- 
hend valide und reliable Ergebnisse erzielen. 
Da der Beobachter als standiger Begleiter 
(uber mehrere Tage) des Beschaftigten auf- 
tritt, sind Beobachtereffekte nicht auszu- 



Tabelle 11-3: Durchschnittliches Zeitbudget uber vier 
Poliere fur die als relevant erachteten Teiltatigkeiten, 
ermittelt uber begleitende Beobachtung (nach Kochling, 
1993). 



Arbeitsplatzeinweisung / 
Anleitung 


17,3 % 


Plan lesen / 

planbearbeitende Tatigkeit 


10,5 % 


Arbeitsplanung 


10,3 % 


Berichtswesen 


10,0 % 


Vermessungswesen 


8,7 % 


Materialdisposition 


8,4 % 


Arbeits kontrolle 


6,6 % 


Baustelleneinrichtungs- 

Disposition 


6,2 % 


Persona lintegration/ 
-motivation 


5,9 % 


Betriebsmitteldis position 


5,4 % 


korperliche Mitarbeit 


5,3 % 



schlieGen (z. B. Reduzierung versteckter Pau- 
sen, private Gesprache uber die geplante 
Schwarzarbeit am Wochenendeetc.). 

In der arbeitspsychologischen Forschung 
gewinnen Kategoriensysteme zur Beurteilung 
des Verhaltens in Gruppen Oder spezifischen 
Gruppensituationen (z. B. wochentliches 
Gruppengesprach, Problemlosegruppen) an 
Bedeutung. Durch InteraktionsprozeGanaly- 
sen (IPA) nach Bales (1968) konnen durch ein 
Kategorien system zur Erfassung unterschied- 
licher Interaktionen Aussagen uber sozioemo- 
tionale (zeigt «Solidaritat», «Befriedigung», 
«Zustimmung», «Ablehnung», «Spannung», 
«An tagon i sm us») und aufgaben bezogen e 
Aspekte (macht Vorschlage, auftert Meinung, 
informiert, erfragt Orientierung, erfragt Mei- 
nungen, erbittet Vorschlage) in der Gruppe 
gemacht werden. 

Nach Ausfuhrungen von Frey, Bente & 
Frenz (1993, S. 366) wurde von Bales & 
Cohen (1982) unter dem Begriff SYMLOG 
(System for the Multiple Level Observation of 
Groups) eine erweiterte Fassung des IPA vor- 
gestel It. Diese Methode verlangt von dem Be- 
obachter, Interaktionsverhalten nach sehrun- 
terschied lichen Kategorien einzustufen. Nach 
Meinung von Frey, Bente& Frenz (1993) stellt 
eine solche InteraktionsprozeGanalyse sehr 
hohe Anforderungen an den Beobachter. 

Dem Symlog-Konzept liegt die Annahme 
zugrunde, daft sich das Verhalten von Grup- 
pen (vgl. Fassheber, Niemeyer & Kordowski, 
1990) durch drei Dimensionen beschreiben 
laftt: EinfluR, Akzeptanz und Zielorientie- 



Tabelle 11-4: Dimensionen zur Beschreibung des Grup- 
penverhaltens 



EinfluG 


1 U(pward) 

2 neutral 

3 D(ownward) 


einfluGnehmend 
trifft nicht zu 
auf EinfluG 
verzichtend 


Akzeptanz 


1 P(ositive) 


freundlich, beliebt 


(Sympathie) 


2 neutral 






3 N(egative) 


unfreundlich, 

unbeliebt 


Zielorientierung 


1 F(orward) 


F + zielgerichtet- 


(Kompetenz) 


2 neutral 


kontrolliert 




3 B(ackward) 


F - gefuhls- 

bestimmt, 

ausdrucksvoll 
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rung. Jede dieser drei Dimensionen hat eine 
dreifache Auspragung, vgl. Tabeiie n-4. 

Fur wissenschaftliche Untersuch ungen 
sind I an gerfristige Trainings und Mehrfachra- 
tings zur Uberprufung der Reliabilitat not- 
wendig. 



Auf der Basis dieses Symlog-Konzeptes 
wurde unter Verwendung einer von Fasshe- 
ber, Niemeyer& Kordowski (1990) entwickel- 
ten Beobachtungskriterienliste fur die Beur- 
teilung von Gruppen folgende Liste erstellt 
(siehe Abb. 1 1 -8 ) . Die drei Dimensionen mit 



Lfd. Nr: 4 

Rating durch: Baron 


Zeit: 16.30-17.30 
Ort: Werk D 


Gruppe: B 
Anzahl: 5 + GS 


Thema: Ubertragung der angesammelten Freischichten auf das 
nachste Jahr 



U 


Handelt und ergreift das Wort 


GS(1) 


UP 


geht auf andere zu 


GS(23) 


UPF+ 


nimmt bestimmt, aber freundlich EinfluB 


GS(21) 


UF+ 


spricht wie eine Person, die weiB, was sie will 


GS(ll) 


UNF+ 


versucht, seine Meinung durchzusetzen 


D(14) D(28) 


UN 


sagt anderen Unfreundlichkeiten 


A(2) 


UNF- 


spielt sich arrogant auf 




UF- 


gibt spontaner Eingebung freien Lauf 


D(3) D(23) 


UPF- 


gibt direkte personliche Zuwendung 


GS(9) 


P 


wirkt freundlich 


C(19) C(29) 


PF+ 


verfolgt das Gruppenziel freundschaftlich 


E(13) 


F+ 


arbeitet zielstrebig 


E(15) E(24) 


NF+ 


gibt kritische Wertung 


D(7) 


N 


auBert Ablehnung 


A(8) A(16) 


NF- 


weigert sich mitzumachen 


A(10) 


F- 


behindert das Gruppenziel 


A(12) 


PF- 


geht freundschaftlich mit anderen um 


E(26) 


DP 


nimmt auf andere Rucksicht 


C(6) 


DPF+ 


ubernimmt die Meinung anderer 


C(27) 


DF+ 


wagt seine Worte sorgfaltig ab 


GS(4) GS(30) 


DNF- 


bleibt trotz Unlust bei der Sache 


C(17) 


DN 


wirkt zuruckgezogen 


B(18) 


DNF- 


gibt Zeichen der Entmutigung 


D(25) 


DF- 


wirkt angstlich gespannt 




DPF- 


zieht sich zufrieden zurlick 


B(5) 


D 


zeigt keine Gesprachsinitiative 


B(10) 



Legende: 

F+: 


Vorwarts, zielorientiert 


F-: 


Ruckwarts, zielhemmend 


U: 


EinfluB nehmend 


D: 


Auf EinfluB verzichtend 


N: 


Negativ, unfreundlich 


P: 


Freundlich, beliebt 


GS: 


Gruppensprecher 


A,B,C,D,E 


Gruppenmitglieder 


(23) 


Die Zahl in der Klammer gibt die Reihenfolge der Interaktionen an 



Abbildung 11-8: Beispiel 
fureinen SYMLOG-Erhe- 
bungsbogen 
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Abbildung 11-9: Dreidimensionale Darstellung des 
SYMLOG-M Odells 



den drei Auspragungen ergeben 3-3-3 Beob- 
achtungsmerkmale (27). Diese charakterisie- 
ren den jeweiligen Teilwurfel, der sich ergibt 
aus U, D/P, N und F+, F-. Jedes der Beobach- 
tungsmerkmale wird durch ihre Auspragun- 
gen auf den drei Dimensionen charakteri- 
siert. DasMerkmal 0/0/0 findet in Abbildung n- 
8 keine Berucksichtigung, so daB die Liste nur 
26 Merkmaleenthalt. Die kontinuierliche Be- 
obachtung (wer sagt wie etwas) eines Ge- 
spraches von einer Stunde ist fur den Beob- 
achter sehr schwierig. Einfacher ist es, die 
Gruppengesprache uber Video aufzuzeichnen 
und auszuwerten. Da in der betrieblichen 
Praxis Videoaufnahmen umstritten sind, 
bleibt haufig nur eine direkte Beobachtung 
durch einen Experten ubrig. Im konkreten 
Fall einer vereinfachten Symlog-Analyse von 
Gruppen in der Automobilindustrie ergab 
sich die Schwierigkeit, daft der Begleitfor- 
scher, der die Symlog-Registrierung durch- 
fuhrte, gleichzeitig von den Mitarbeitern als 
«Dolmetscher»fur betriebliche Problemeein- 
gesetzt (d.h. von der Gruppe zum Manage- 
ment) und haufig in den Gruppengesprachen 
direkt angesprochen wurde, um etwas weiter- 
zuleiten bzw. bestimmte Fragen zu klaren. 
Dies stort die Beobachtung und beeintrach- 
tigt die Datenqualitat erheblich. 

Neben der i n haltl ichen Klassifikation der 
beobachtbaren Interaktionen genugt manch- 
mal die bloGe Erfassung der Interaktionshau- 
figkeiten pro Gruppenmitglied (vgl. Abb. ii-io). 

Im Laufe langerer Projekte ergibt sich bei 
sti ch pro ben arti ger I n terakti on sregi stri eru n g 
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Abbildung 11-10: Verteilung der Interaktionshaufigkeit 
pro Gesprachsteilnehmer an I a!3l i ch einer Gruppensit- 
zung mit sechsTeilnehmern 



haufig eine Verschiebung in der H aufigkei t 
von Interaktionen pro Person. 

Die Symlog-Methode bietet fur arbeitspsy- 
chologische Fragestellungen mehrereAuswer- 
temoglichkeiten, z. B. die Untersuchung der 
Art und H aufigkeit der Interaktionen pro Per- 
son und Gruppe, Oder die Veranderung der 
relativen Haufigkeiten einzelner Interaktions- 
formen uber die Zeit. Die Methode eignet 
sich auch zur Evaluation von Modera- 
tionstrainings fur Gruppenmitglieder und 
-sprecher, d. h., es kann empirisch belegt wer- 
den, daft sich durch ein solches Training das 
Kommunikations- und Interaktionsverhalten 
in der gewunschten Richtung F+ (vorwarts, 
zielfuhrend), U-KeinfluGnehmend) und P 
(freundlich) entwickelt und D (auf EinfluB 
verzichtend), F- (ruckwarts, zielhemmend) 
und N (negativ, unfreundlich) weniger haufig 
vorkommt, Oder daft dies entgegen der Erwar- 
tung nicht der Fall ist. (Weitere Ausfuhrun- 
gen und einschlagige Literaturangaben fin- 
den sich bei Frey, Bente & Frenz, 1993 und 
Feger, 1983). 



Sch atzskal en systeme 

Bei diesem Beobachtungssystem werden 
quantifizierbareSkalen (z. B. Kooperationsbe- 
reitschaft sehr hoch (5), hoch (4), mittel (3), 
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gering (2), sehr gering (1)) vorgegeben, nach 
denen Beobachter andere Personen einstufen. 
Diese Art der Beobachtung findet sich vor 
allem in sog. Assessment-Centern, bei denen 
mehrere Beobachter (trainierte M anager) eine 
Gruppe von 4-7 Bewerbern (in tern -extern) 
nach mehreren vorgegeben en Schatzskalen 
aufgrund ihrer tei In eh men den Beobachtung 
bewerten (zum Assessment-Center gibt es 
umfangreiche Literatur, z. B. Kleinmann, 
1996 Oder Schuler & Funke, 1993). 



2.2.2 Indirekte Beobachtung 

Bei der indirekten Beobachtung wird das zu 
beobachtende Verhalten liber eine Video- 
oder Filmkamera festgehalten und anschlie- 
Bend mit H i Ife von Zeichen-, Kategorien- 
oder Schatzskalen systemen ausgewertet, Oder 
unter qualitativen Aspekten begutachtet. Die 
optische und akustische Dokumentation von 
Arbeitsverhalten hat den Vorteil, daB die zu 
beobachtende Sequenz beliebig oft wieder- 
holt und nach differenzierten Zeichen- Oder 
Kategorien systemen ausgewertet werden 

kann. Da bei den Video- Oder Filmaufnah- 
men (im folgenden wird aus Vereinfachungs- 
griinden von Videoaufnahmen gesprochen) 
eine Kamerafrau/ein Kameramann anwesend 
sein muB, ist ein mittleres bis hohes MaG an 
Beteiligung gegeben. Die beo bach teten Perso- 
nen sind durch dieTechnik zum Teil verunsi- 
chert. Es ist daher bei Videoaufnahmen not- 
wendig, diezu beo bach ten den Personen liber 
den Sinn der Untersuchung aufzuklaren und 
die Untersuchungsergebnisse- soweit das ge- 
wunscht wird - mitzuteilen. Ohne Beruck- 
sichtigung des Frei wi 1 1 igkeitspri nzi ps sind Vi- 
deoaufnahmen nicht vertretbar. Das Filmen 
mit versteckter Kamera ist fur Wissenschaftler 
ethisch nicht zu rechtfertigen. 

Da die Aufnahmetechnik aufwendig und 
die Auswertung zeitintensiv ist, dauern Beob- 
achtungssequenzen kaum langer als ein bis 
zwei Stunden. Der Nutzen von Videoauf- 
zeichnungen besteht darin, Arbeitsablaufe 
(z. B. Bedienung von Maschinen, Anlagen, 
Ausfuhren von Montagetatigkeiten Oder 
Gruppendiskussion) zu dokumentieren, die 
zum Teil sehr kurzfristig ablaufen und die erst 
nach mehrmaliger Wiederholung deutlich 



werden. Zur Schulung von Beobachtern sind 
Videoaufnahmen ebenso geeignet wie zur 
Uberprufung der Zuverlassigkeit von Beob- 
achtern (vgl. Feger, 1983, S. 17 f.). Am Bei- 
spiel einer Videoanalyse von Konstrukti- 
onstatigkeiten sollen die Probleme, die mit 
einer solchen Videoaufnahme verbunden 
sind, naher erlautert werden. 

Im Rah men einer Untersuchung zur com- 
puterunterstutzten Konstruktion (vgl. hierzu 
Derisavi-Fard, Frieling & FI i I big, 1989) wur- 
den drei verschiedene CAD-Systeme (die in 
der Automobil- und Flugzeugindustriezu die- 
sem Zeitpunkt (1988) verwendet wurden) 
miteinander verglichen und der konventio- 
nellen Brett-Arbeit gegenubergestellt. 

M it H i Ife der Videoaufzeichnung sol Ite un- 
tersucht werden, wie lange geubte Konstruk- 
teure benotigen, um eine Standardaufgabe 
(Veran derung einer gegeben en Konstruktion) 
mit dem jeweiligen Arbeitsmittel auszufuhren. 
Jedes der CAD-Systeme hat unterschiedliche 
Eingabemedien (z. B. Tastatur, Lichtgriffel, 
Funktionstastatur, Menutablett, Maus). 

Um dieAufgabenausfuhrung auf Video do- 
kumentieren zu konnen, sind mindestens 
zwei Kameras notwendig, die zeitlich syn- 
chronisiert werden mussen. Eine Kamera 
nimmt den Bildschirminhalt auf und eine 
zweite die beiden Flande, um zu sehen, wel- 
ches Eingabemedium benutzt wird. Fur die 
Auswertung wird ein Kategorien system 
benotigt, nach dem die einzelnen Fland- 
lungsvollziige (Operationen, Teilhandlungen) 
klassifiziert werden konnen. Aus Abbiidung 11-12 
ist ersichtlich, daB diese Kategorisierung in 
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Abbiidung 11-11: Beobachtung mit Videokameras 




Teil II: Methoden der Arbeitspsychologie 



Abhangigkeit vom beobachteten CAD-System 
differenziert werden muG, d.h., die Tei Itatig- 
keit «Erstellen der Ansichten» kann je nach 
Arbeitsmittel unterschiedlich ausfallen. 

Die Leerstellen in der Abbildung verdeutli- 
chen, daB fur das jeweilige Arbeitsmittel 
keine beobachtbaren Teiltatigkeiten differen- 
ziert werden konnen. Die Auswertung erfolgt 
nach den einzelnen Arbeitsschritten. Mit der 
Videoanalyse kann man den benotigten Zeit- 
bedarf fur einzelne Teiltatigkeiten und die 
Gesamttatigkeit (Aufgabe) bestimmen. Das 
Ergebniszeigt, daft geubte und professionelle 
CAD-Benutzer (sie hatten mehrjahrige Erfah- 
rungen und waren motiviert, die Aufgabe 
moglichst schnell zu erledigen) gegenuber 
der Brettarbeit erheblich langereZeit benoti- 
gen (teilweise uber 70 % Mehrzeit, wenn mit 
dem CAD-System gearbeitet wurde). 



Interessiert nun die Benutzungshaufigkeit 
und die durchschnittliche Zeitdauer des Ein- 
satzes einzelner Arbeitsmittel, so kann man 
durch die Videoaufnahmen sehr detail I ierte 
Ergebnisse erzeugen, wie dies bei direkter Be- 
obachtung nicht moglich ist. Ein Vergleich 
zwischen CAD-Systemen zeigt dies (Abb. 11 - 13 ). 

DieZahlen in der Abbildung verdeut lichen 
die sehr hohe system- und arbeitsschrittab- 
hangige Benutzungshaufigkeit der Eingabe- 
medien. Der CADAM-Konstrukteur betatigt 
mit der linken Hand im Durchschnitt alle 5 
Sekunden den Funktionstastaturblock zur 
Auswahl einer Hauptfunktion. Mit der rech- 
ten Hand benutzt er alle 3,5 Sekunden den 
Lichtgriffel zum Identifizieren Oder zum Se- 
lektieren eines Elementes Oder einer Unter- 
funktion am Grafikbildschirm. Beim 
CD2000-System betragt das durchschnittliche 
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Abbildung 11-12: Arbeits- 
schritte und Bearbei- 
tungszeiten (Derisavi- 
Fard, Frieling & Hilbig, 
1989) 
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Betatigungsintervall des elektronischen Stif- 
tes auf dem Menutablett ca. funf Sekunden, 
wobei der Konstrukteur nur mit der rechten 
Hand arbeitet (naheres zu den Projektergeb- 
nissen entnehme man Derisavi-Fard, Frieling 
& Hilbig (1989). 

Um dieZuverlassigkeit solcher Auswertun- 
gen abzusichern, ist es notwendig, daB min- 
destenszwei Beobachter unabhangig vonein- 
ander die Videoauswertungen vornehmen 
und die Ergebnisse mehrerer Beobachterpaare 
statistisch abgesichert werden (vgl. Feger, 
1983, S. 26ff.). 

Ein weiterer Vorteil neben der Wiederhol- 
barkeit der Registrierung besteht bei der Vi- 
deotechnik darin, daB das Kategorien system 
aufgrund differenzierter Analyse wah rend der 
Auswertung optimiert werden kann: Erkennt 
man bei der Auswertung der Daten, daB die 
Kategorie «Sonstiges» sehr hoch ist, Oder daB 
das entsprechende Arbeitsmittel (z. B. eine 
technische An I age) einen spezifischen 
Zwangsablauf der Teilhandlungen erzeugt, 
den man bei der Konzipierung des Kategori- 
ensystems nicht bedacht hatte, so ist eine 
nachtragliche Korrektur und Anpassung 
moglich - bei der direkten Beobachtung 
scheidetein solches Vorgehen aus. 



Als Nachteile von Videoaufnahmen sind zu 
nennen: 

- Aufwendige Technik beim Einsatz mehre- 
rer Kameras 

- Keine adaquate Wiedergabe des Larms 
Oder anderer Umweltreize (Klima, Geruch 
etc.) 

- Bei Gruppenaufnahmen mussen zusatzlich 
M i krofone aufgestel It werden 

- Langfristige Datensicherung ist durch 
wechselnde Wiedergabenormen und 
schnelle Veralterung der Aufnahme- und 
Abspielgerate erschwert 

- Bei groBen Helligkeitskontrasten ist die 
Wiedergabequalitat manchmal beeintrach- 
tigt 

- Ohne langere Erfahrungen mit Videoauf- 
zeichn ungen sind keine befriedigenden 
Aufnahmen zu erzielen (die nachtraglich 
au sgewertet werd en ko n n en ) . 

2.2.3 Indirekte vermittelte Beob- 
achtung 

Diese Beobachtungform wird in Felduntersu- 
chungen selten al lei n eingesetzt, ublich sind 
Kombinationen aus nicht direkter teilneh- 
mender Beobachtung und strukturierter Be- 
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Abbildung 11-13: Einsatz- 
haufigkeit der Eingabe- 
medien (Derisavi-Fard, 
Frieling & Hilbig, 1989) 



Erlauterung der verwen- 
deten Abkurzungen: 

BZ = Bearbeitungszeit 
FTB = Funktionstastatur- 
block 

Zl = Durchschnittli- 
cher Zeitintervall 
LG = Lichtgriffel 
E-S= Elektrischer Stift 
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fragung. Das wesentliche Merkmal der indi- 
rekt vermittelten Beobachtung besteht in der 
Verwendung technischer Sensoren und der 
Datenspeicherung durch Einsatz von Rech- 
nern. Das zu beobachtende Verhaltensmerk- 
mal wird uber einen technischen Parameter 
erfaBt. Es konnte auch durch direkte Beob- 
achtung erfaBt werden, dies ware aber sehr 
zeitaufwendig, schwierig und wurde vom Be- 
obachter einesehr genaue, hoch konzentrier- 
te Beobachtungslei stung verlangen, die kaum 
zu erbringen ist. Am Bei spiel eines For- 
schungsprojektes zur Ermittlung der tatig- 
keitsbezogenen Anforderungen und Belastun- 
gen bei Berufskraftfahrern (Frieling, Bogedale 
& Kiegeland, 1990 Oder Kiegeland, 1997) soil 
diese indirekt vermittelte Beobachtungsform 
naher erlautert werden. Im Rah men dieses 
Projektes wurde die Flypothese vertreten, daB 
sich bei langerer Fahrzeugbedienung uber 8 
und mehrStunden deutlicheVerhaltensande- 
rungen zeigen, dieauf Ermudungs-, Monoto- 
nie- ; Sattigungs- u nd/oder StreBverhalten 
zuruckzufuhren sind. Um die Fahrzeugbedie- 
nung (Fahrer-Fahrzeug-Verhalten) kontinu- 
ierlich erfassen (beobachten) zu konnen, wur- 
den technische Registrierhilfen (Sensoren) 
eingesetzt, obgleich ein tei In eh men der Beob- 
achter im LKW mitfuhr. Da essich bei dieser 
Untersuchung um reale Arbeitsbedingungen 
handelte, muBten die teilnehmenden Beob- 



achter uber 8-14 Stunden beifahren. Eine 
kontinuierliche Registrierung mehrerer Merk- 
male ist aber uber einen solchen Zeitraum 
nicht wissenschaftlich vertretbar. 

Folgende Daten der Fahrzeugbedienung 
wurden separat erhoben: Lenkwinkelaus- 
schlag, gefahrene Geschwindigkeit, Kupp- 
lungs- und Bremsbedienung. Der teilneh- 
mende Beobachter dokumentierte die 
Fahrstrecke (Autobahn, LandstraBe, Stadt, 
Rangieren, Dammerung, Nacht, Nebel, 
Niederschlage) und die Nebentatigkeiten 
(Warten - Bereitschaft, Laden uberwachen, 
Kundenkontakte etc.) auf einem Zeiterfas- 
sungsbogen (quantitative teil nehmende Be- 
obachtung unter Verwendung eines Katego- 
riensystems). Zusatzlich wurden noch Befra- 
gungsdaten (Eigenzustand etc.) und physio- 
logische Parameter (naheres bei Frieling, 
Bogedale & Kiegeland, 1990) eingesetzt. 

Die Komponenten des Fahrzeugdatenerfas- 
sungsystems sind aus Abbiidung n-14 zu ent- 
n eh men. Sie bestehen aus einem tragbaren 
PC, der die Daten auf Disketten spei chert. 
Der M ultiplexer und Verstarker stellt die Ver- 
bindung zwischen MeBwertgebern und Rech- 
ner her. Durch den Lenkwinkelaufnehmer 
werden die Bewegungen des Lenkrades an 
zwei Impulsgeber ubermittelt, die diese Daten 
in digital isi erter Form weitergeben. DerGe- 
schwindigkeitsaufnehmer (an der Kardanwel- 



Abbildung 11-14: Schema- 
tische Darstellung des 
Fah rzeu gd aten - Erf assu n gs- 
Systems (FES) (Kiegeland, 
1997) 
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le) registriert die Fahrzeuggeschwindigkeit 
und jeein Schalteran Bremseund Kupplung 
erfaBt, ob geschaltet und/oder gebremst wird. 
Die MeBapparatur wurdefur jeden eingesetz- 
ten LKW angepaGt und geeicht. 

Ohneauf die Ergebnisseder Untersuchung 
naher einzugehen ist festzuhalten (siehe 
hierzu detailliert Kiegeland, 1997), daft er- 
hebliche individuelle Unterschiede im Lenk- 
winkelverhalten uber langere Fahrstrecken 
erkennbar sind. Ten den zi el I zeigen sich 
nach mehrstundigen Fahrten vermehrt 
groGere Lenkwinkelausschlage von mehr als 
10°, die dafur sprechen, daft die Feinkoordi- 
nation durch Ermudungseffekte beeintrach- 
tigt wird. 

Durch den verbreiteten Einsatzvon Rech- 
nern (PC) als Arbeitsmitttel bietet essich an, 
uber Logfileanalysen (siehe hierzu ausfuhrlich 
Kap. 11-3.1) das Arbeitsverhalten am Rechner 
durch den Rechner selbst dokumentieren zu 
lassen. Bei Feldforschungsuntersuchungen ist 
dies eine Moglichkeit, sehr genau die einzel- 
nen Operationen uber einen langeren Zeit- 
raum auszuzahlen. So konnen uber dieVer- 
wendungshaufigkeit bestimmter Funktionen 
(Korrekturen, zuruck zum Hauptmenu, Auf- 
ruf von Hilfssystemen etc.) Lernkurven ermit- 
telt Oder die Nutzerfreundlichkeit bestimmter 
Softwareprogramme im Anwendungsfeld ge- 
testet werden. Da in diesem Fall personbezo- 
gene Leistungsdaten erhoben werden, ist mit 
groBen Widerstanden der M itarbeiter und der 
Betriebs- und Personal rate zu rechnen. 

Indirekt vermittelte Beobachtungsformen 
haben diefolgenden Vor- und Nachteile: 

Vorteile 

• Durch die Verwendung von Sensoren und 
Rechnern konnen Verhaltensdaten mit 
hoher zeitlicher Auflosung «beobachtet» 
werden . 

• Die Beobachtungssequenzen sind abhan- 
gig von der Arbeitsperson und nicht vom 
Beobachter sel bst. 

• Die Reliability und Validitat der Daten ist 
bei funktionierenderTechnik gegeben. 

Nachteile 

• Die Arbeitspersonen mussen damit einver- 
standen sein, daB person bezogene Daten 
erhoben werden. 



• Der technische Aufwand im Feld ist sehr 
groB, ebenso dieStoranfalligkeit (z. B. Wet- 
ter, Klima, Vibrationen). 

• Ohne teilnehmende Beobachtung ist die 
Funktionssicherheit meist nicht zu ge- 
wahrleisten, bzw. sind die Daten (Artefak- 
te) nicht eindeutig zu interpretieren. 

• Die Kosten fur derartige MeGeinrichtun- 
gen sind hoch, da die Hard- und Software 
(zur Aufbereitung der Daten) an den jewei- 
ligen Anwendungszweck angepafSt werden 
mussen. 

• Die Bereitschaft der Arbeitgeber und Ar- 
beitnehmer, an solchen Untersuchungen 
teilzunehmen, ist gering, da der Arbeitsab- 
lauf zum Teil beeinfluGt wird (z. B. durch 
die Installation der MeGtechnik). 

2.2.4 Praktische Aspekte bei der 
Durchfuhrung von Beobachtungen 
und Videoaufzeichnungen 

Werden Beobachtungen mittels optischer 
Aufzeichnungsgerate (Film, Video) durchge- 
fuhrt, so sind mehrere Probleme zu beden- 
ken: Mehr als bei Befragungen kommt es bei 
der Beobachtung darauf an, den Betroffenen 
zu informieren. Eine Beobachtung ohne In- 
formation, aber mit Stoppuhr und Protokoll- 
blatt, wird bei den betroffenen Arbeitneh- 
mern als Signal fur MaBnahmen verstanden, 
diedazu fuhren, den Arbeitsplatz zu rationa- 
lisieren, den Akkord hochzutreiben Oder in 
anderer Weise die Arbeitssituation zu veran- 
dern. Bei der Befragung wird den Arbeitneh- 
mern aus der Art der Fragestellung ersicht- 
lich, warum und wofur die Fragen nutzlich 
sein konnen. Bei der Beobachtung ist dies 
nicht der Fall. Fur den Arbeits- und Sozialwis- 
senschaftler bedeutet das, die Angste und Be- 
furchtungen der Arbeitnehmer ernst zu neh- 
men, ihnen den Grund der Beobachtung sehr 
ausfuhrlich mitzuteilen und ihnen Einblick 
in dieProtokollezu geben, sowiedieProtokoll- 
ergebnisse ungefragt zu erlautern (ungefragt 
deshalb, weil der Arbeitnehmer haufig nicht 
gelernt hat, Fragen stellen zu durfen). Fur den 
Arbeitnehmer muG der Sinn der Untersu- 
chung nachvollziehbar sein. Ist dies nicht der 
Fall, sind M iBverstandnisse und MiBtrauen 
standige Begleiter bei der Untersuchung. 
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Vor den Bildaufnahmen haben nicht nur 
Arbei t n eh mer verstan d I i ch e H em m u n gen 
(wer laGt sich schon gern bei seiner Arbeit be- 
obachten), sondern auch die Arbei tgeber; al- 
lerdings aus anderen Grunden. Die Betriebs- 
leitungen furchten meist nicht zu unrecht, 
daft durch Filmaufnahmen bestimmte Un- 
zulanglichkeiten des Betriebes (z. B. schlechte 
Sitzgelegenheiten, veraltete Maschinen, ver- 
stel I te T ran spo rt wege, u n gu n st i ge Zwan gsh al - 
tungen, schlechte Bedienbarkeit von techni- 
schen Einrichtungen usw.) dokumentiert und 
einer breiten Offentlichkeit in einer fur das 
Werk wenig zutraglichen Weise bekannt wer- 
den. Sie wehren sich daher mit burokrati- 
schen Mitteln gegen solche Aufnahmen auch 
dann, wenn esnurdarum geht, furTrainings- 
zweckeden Handlungsvollzug aufzunehmen. 

Sollteesdem Arbeitspsychologen dennoch 
gelungen sein, die Betriebsleitung von der 
Notwendigkeit solcher Aufnahmen zu uber- 
zeugen, so ist es im Sinne vertrauensbilden- 
der MaBnahmen zweckmaBig, sowohl den 
betroffenen Arbei tn eh mern alsauch den zu- 
standigen Personen des M anagements die Er- 
gebn i sse vorzuf u h ren . 

2.3 Kombinierte Befra- 
gungs-und Beobachtungs- 
methoden 

Die Gestaltung menschlicher Arbeit setzt 
deren grundliche Analyse voraus. Hierzu hat 
die Arbeitspsychologie in den letzten 30 Jah- 
ren eineVielzahl von Verfahren und Instru- 
menten entwickelt, die sich al le durch eine 
Kombination von Befragungs- und Beobach- 
tungsmethoden auszeichnen. In der Regel 
werden halbstandardisierte Interviews mit 
halbstandardisierten direkten Beobachtungen 
zu sog. Beobachtungsinterviews kombiniert. 
Die Analysedaten sind das Ergebnis von Ver- 
haltensbeobachtungen, die in der Regel un- 
systematisch und nicht unter dem Aspekt re- 
prasentativer Zeitstichproben gewonnen wer- 
den und Befragungen, die sich auf den Ar- 
bei tsin halt, den Arbei tsabl auf, die sozialen 
Beziehungen, Bean spruchun gen und sonstige 
Arbeitsaspekte beziehen, wiez. B. Reisen, Ver- 
handlungen mit Kunden, Kollegen Oder 



Tatigkeiten auGerhalb des Betriebes, die fur 
den befragten Stelleninhaber arbei tsrelevant, 
aber schlecht durch Beobachtung zu erfassen 
sind. 

2.3.1 Anwendungsbereiche und 
Zielsetzungen arbeitsanalytisch 
orientierter Beobachtungsinterviews 

Aus der Analyse der Wechsel wirkungen sozio- 
technischer Subsysteme (Technik, Person, Or- 
ganisation) und unter Berucksichtigung tatig- 
keitstheoretischer Uberlegungen lassen sich 
fur Arbei tsanalysen auf der Basis von Beob- 
achtungsinterviews eine Vielzahl von An- 
wendungszwecken ableiten, die hier zu vier 
Bereichen zusammengefaGt werden: 

a) Ermittlung von Schwachstellen im Bereich 
der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisa- 
tion 

Als Schwachstellen werden all jene Merk- 
male des Arbeitsplatzes, des Arbeitsvollzu- 
gesund der Arbeitsorganisation betrachtet, 
diezu Beeintrachtigungen der Arbei tsper- 
son Oder der Arbeitsorganisation fuhren 
konnen. Die Schwachstellenerfassung 
kann sich z. B. auf die Arbei tsmittel, Werk- 
zeuge, die Arbeitsumgebung, den Arbeits- 
ablauf, die Arbei tsh an dlun gen, den Arbeits- 
inhalt (Produkt), die Arbeitsorganisation 
und -planung, einschlieGlich der inneror- 
ganisatorischen Informations- und Kom- 
munikationssysteme beziehen. 

b) Bestimmung von Qualifikationserforder- 
nissen und -inhalten zum Aufbau von 
Trainings- und Schulungseinheiten 

Qualifizierung - verstanden alsAnpassung 
betrieblicher Mitarbeiter an sich standig 
veran dern de tech n i sch -o rgan i sato ri sch e 
Arbeitsbedingungen und als Beitrag zur 
Forderung beruflicher Kompetenzen - 
macht die empirische Ableitung von Qua- 
I i f i kat i o n serf o rd er n i ssen notwendig. Die 
sich an dern de Arbei tstei lung, der Einsatz 
neuartiger Tech ni ken in unterschiedlichen 
Berufen (z. B. ahnliche Steuerungstechni- 
ken bei verschiedenartigen Bearbeitungs- 
maschinen) verlangt von Zeit zu Zeit nach 
empirischen Arbei tsanalysen, um den 
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stattgef u n den en Tati gkei tsveran deru n gen 
durch entsprechendeTrainingszu entspre- 
chen. Aufgabenangemessene Qualifizie- 
rungsprogramme tragen dazu bei, die psy- 
ch ischen Bean spruchun gen, beispielsweise 
beim Umgang mit neuen Rechnertechni- 
ken, zu reduzieren. Train ingsprogramme 
fur Lei st u n gsgewan del te, Reh abi I i tan ten 
Oder <umgesetzte> Mitarbeiter sind ohne 
differenzierte Anforderungsanalysen nicht 
erfolgreich aufzubauen. 

Im Rahmen neuer Arbeitsstrukturen bzw. 
von Gruppenarbeit in der Fertigung, Mon- 
tage sowie zunehmend in der Verwaltung 
und im Dienstleistungsbereich spielen 
QualifizierungsmaBnahmen eine zentrale 
Rolle. Durch differenzierte Anforderungs- 
analysen (vgl. Son n tag, 1996, S. 108 ff.) 
kann der Qualifizierungsbedarf ermittelt 
bzw. abgeleitet werden. 

c) Ermittlung von Eignungsanforderungen 
fur die Person alauswah I und -plazierung 

PersonalentwicklungsmaBnahmen im wei- 
test verstandenen Sinne erfordern Kennt- 
nisse uber konkrete Arbei tstati gkei ten, fur 
die Bewerber ausgewahlt bzw. zugeordnet 
werden konnen. Die Diskussion uber As- 
sessment Center und ihre Validitat (s. 
Kleinmann, 1996) zeigt, daB Arbeitsanaly- 
sen wichtig sind, um tatigkeitsrelevante 
Testaufgaben zu entwickeln. DieseAnaly- 
sen haben im eignungsdiagnost ischen Pro- 
zeB auch dann eine Funktion, wenn es 
darum geht, ohne psychologischeTestver- 
fahren systematisch Anforderungen abzu- 
leiten, denen Stel I en bewerber Oder -inha- 
ber entsprechen sollen. So ist z. B. die zu- 
nehmend schwieriger werdende Suche 
nach Arbei tsplatzen fur Mitarbeiter mit 
einer Beh inderung ohne entsprechende 
Arbeitsanalyseverfahren nicht moglich. 

d) Systematische Vergleiche von Arbeitstatig- 
keiten zu Dokumentations- und Evaluati- 
onszwecken und zur Abschatzung von 
Tech nikfol gen 

Vergleiche zwischen Arbeitstatigkeiten mit 
gleichen, ah n lichen Oder verschiedenen 
Berufsbezeichnungen konnen dazu die- 
nen, ausden Anderungen, Abweichungen 
Oder Ahnlichkeiten, entsprechend der Un- 



tersuch u n gsh y pot h ese Sch I u Bfo I geru n gen 
zu ziehen. Vergleiche der Arbeitsanforde- 
rungen auf Basis theoretisch begrundeter 
Analysekriterien dienen als Voraussetzung 
fur epidemiologische Untersuchungen mit 
der Zi el stel lung, Erkrankungen definierten 
Arbeitsbedingungen zuordnen zu konnen. 
Vergleichsuntersuchungen spielen immer 
dann eine wichtige Rolle, wenn Entloh- 
nungssysteme, Einstufungsverfahren und 
Bewertungssysteme im Interesse einer <be- 
lastungsgerechteren> Bewertung neu ge- 
staltet bzw. geandert werden sollen. Wis- 
sen sch aftl i ch e Anal yseverfah ren d i en en 
hier als Datenlieferanten fur die Tarifpar- 
teien. Dieempirische Berufsforschung (Be- 
rufsanalyse, Berufsklassifikation, berufliche 
Rehabilitation) ist auf Vergleichsuntersu- 
chungen angewiesen, um bedeutsame Un- 
terschiede Oder Ahnlichkeiten zwischen 
Arbei tstati gkei ten h erauszu arbei ten (vgl . 
Frieling, 1980; Gael, 1988; Sonntag & 
Schneider, 1983). Umfassende und diffe- 
renzierte Arbeitsanalyseverfahren sind hilf- 
reich, um die Auswirkungen von Arbeits- 
tatigkeiten in Abhangigkeit von spezifi- 
schen Tech ni ken auf den Men sch en abzu- 
schatzen. Ahnliches gilt fur Vorher- 
Nachher-Vergleiche der Arbeitsanforderun- 
gen in Abhangigkeit von organ isatori sch - 
technischen Veran derun gen, um dieAus- 
wirkungvon MaBnahmen auf diebetroffe- 
nen Mitarbeiter und die Arbeitsorganisati- 
on bewerten zu konnen. 

2.3.2 Klassifikation arbeitsanaly- 
tisch orientierter Beobachtungs- 
interviews 

Seit den siebziger Jahren wurden in Deutsch- 
land eine Reihe von arbeitspsychologischen 
Verfahren entwickelt, um im Rahmen der 
Flumanisierungsdebatte einen Beitrag zur 
Verbesserung der Arbeitsbedingungen zu lei- 
sten. Die in den USA (vgl. Gael, 1988) vorge- 
legten Arbeitsanalyseverfahren dienen im we- 
sentlichen der Berufsklassifikation, der Ausle- 
se und Plazierung von Mitarbeitern, der 
Gleichbehandlung von Minderheiten sowie 
Train ingszwecken. Wesentliche Forderer der 
Entwicklung von Arbeitsanalyseverfahren 
waren dort die Air Force, die Navy und das 
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Innenministerium. In Deutschland lag die 
Forschungsforderung im wesentlichen in den 
Handen des Bundesforschungsministeriums 
(BMFT) und den von ihm finanzierten For- 
derprogrammen «Flumanisierung der Arbeit» 
und «Arbeit und Technik». Mit dem Auslau- 
fen dieser Forderprogramme verliert die Me- 
thodenentwicklung auf dem Gebiet der Ar- 
beitsanalyse an Bedeutung. Industrie und 
D i en st I ei st u n gsu n tern eh men n utzen zwar 
vereinzelt die Verfahren, tragen aber wenig 
zu deren Entwicklung bei. Von den folgen- 
den in einer Ubersicht dargestellten 13 Ver- 
fahren sind nur vier (FAA, AET, TBS und LPI) 
nicht vom BMFT gefordert worden (Vgl. Tab. 
11-5). 

Die auf Beobachtungsinterviews beruhen- 
den Arbeitsanalyseverfahren lassen sich nach 
verschiedenen Kriterien klassifizieren. Imfol- 
genden werden die Verfahren nach dem Grad 
ihrer «Objektivitat», nach ihrer theoreti- 
schen Fundierung und den Nutzungsmog- 
lichkeiten unterschieden. Eine Ubersicht uber 
derzeit aktuelle psychologisch orientierte 
deutschsprach i ge Arbeitsan alyseverfah ren 

findet sich in Tabeiie 11-5, dariiber hinausgibt 
es noch ahnliche Darstellungen bei Schup- 
bach (1993), Wiendeck (1994), Schettgen 
(1996) Oder Dunckel (in Druck). 

P erson u n spez i f i sch e versu s person spez i f i sch e 
A rbei tsa n a I yseverf a h ren 

M it personunspezifischen Arbeitsanalysever- 
fahren werden diejenigen Verfahren bezeich- 
net, die Arbeitsbedingungen im weitesten 
Sinne analysieren. I hr Zweck besteht in der 
Ableitung notwendiger GestaltungsmaGnah- 
men. Oesterreich & Volpert (1987, S. 54 ff . ) 
sprechen in diesem Zusammenhang von be- 
dingungsbezogenen objektiven Arbeitsana- 
lysen und stellen diesen die person bezogenen 
(su bj ekt i ven ) Arbei tsan al ysen gegen u ber. 
Nach unserer Auffassung mussen sich die be- 
dingungsbezogenen Arbei tsan al ysen aber not- 
wendigerweise auf Person en beziehen, da die 
Arbei tstatigkei ten per definitionem an Perso- 
nen gebunden sind. Die Art der Aufgabentei- 
lung und der Aufgabenbiindelung zu einer Ar- 
bei tstatigkei t konkretisieren sich in der tati- 
gen Person. Das wesentliche Merkmal dieser 
Art von Arbeitsanalyse besteht darin, daft 



nicht die individuelle Arbeitsausfuhrung, die 
perso n I i ch kei tsspezi f i sch en Beso n d erh ei ten 
im Arbeitsvollzug Oder die Qualitat der Ar- 
beitsausfuhrung analysiert werden, sondern 
die Arbeitsbedingungen, die nur in geringem 
MaGevon individuellen Beso nd erh ei ten ge- 
pragt werden. Diemeisten Personen haben je- 
doch einige Freiheitsgrade bei der Arbeitsaus- 
fuhrung, so da6 sieihreeigenen Arbeitsbedin- 
gungen mit definieren; z. B. gibt es verschie- 
den e M ogl i ch kei ten , arbei tsspezi f i sch e 

Informationsunterlagen bereitzuhalten, denn 
es besteht die Moglichkeit, Arbei tsunterlagen 
( N ach sch I agewerke, Katal oge, FI an d bu ch er, 
individuelle Datensammlungen etc. bzw. 
Werkzeuge) am Arbeitsplatz vorzuhalten. Die 
Erfassung dieser Arbeitsmittel Oder Werkzeuge 
ist somit perso nspezifi sch. Anders ausge- 
druckt, je mehr Freiheitsgrade in den Arbeits- 
bedingungen aus Sicht der arbeitenden Per- 
son bestehen, umso eher werden bei den be- 
d i n gu n gsbezogen en Arbei tsan al ysen auch 
perso nbezogene Aspekte mit verwoben. Im 
Analysevorgang ist diese Trennung daher 
nicht immer moglich. Die bei Oesterreich & 
Volpert (1987) vorgenommene Unterschei- 
dung berucksichtigt diesen Aspekt nicht hi n- 
reichend. Ihre Fiktion von der idealtypischen 
Arbeitsperson und der damit verbundenen 
abstrahierenden Vorgehensweise (Oesterreich 
& Volpert, 1987, S. 57) bei der bedingungsbe- 
zogenen Arbeitsanalyse fordert schon im Ana- 
lyseprozeG auf, von den konkreten, beobacht- 
baren und abfragbaren Daten abzusehen. 
Uber den mit der Arbei tstatigkeit langerfristig 
vertrauten Stelleninhaber und dessen Arbeits- 
verhalten wird auf die abstrakte Norm ge- 
schlossen. Dieses Vo rgehen - die Suche nach 
der Norm wahrend der konkreten Analyse 
(die Norm ist moglicherwei sedas Ergebnisdes 
Durchschnitts der Beobachtungs- und Befra- 
gungsdaten) - verstellt die Wahrnehmung des 
real Vorfindbaren und lenkt den Blick von 
spezifischen Details ab. Deren Erfassung ist 
aber wesentlich, um korrekte Gestaltungs- 
maGnahmen ableiten zu konnen. 

Im Gegensatz zu den personunspezifi- 
schen Verfahren (alle in Tab. M-5 aufgefuhrten 
Verfahren konnen dieser Kategorie zugeord- 
net werden), handelt es sich bei den per- 
sonspezifischen um subjektbezogene Verfah- 
ren. Mit ihnen sollen die individuellen Be- 
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sonderheiten, Leistungen, Merkmale, Einstel- 
lungen, Werthaltungen sowie personlichen 
(Selbst-) Wahrnehmungen einzelner Arbeits- 
personen erfaRt werden. Es handelt sich 
somit um Instrumente zur Erfassung der un- 
terschied lichen Arten der Auftrags- Oder Bela- 
stungsbewaltigung. Auf diese subjektiven 
Verfahren wird im folgenden nicht naher 
eingegangen, da es sich hier nicht um Beob- 
achtungsinterviews handelt, sondern um 
h al b stan d ard i si erte Bef ragu n gsverf ah ren . 
Um Arbeitsgestaltung im Sinne der Betroffe- 
nen zu betreiben, ist eine Kombination per- 
son unabh an giger» und «personbezogener» 
Arbeitsanalysen sinnvoll. Dazu werden Beob- 
achtungsinterviews mit schriftlichen/mund- 
lichen halb stand ard i si erten Befragungen 
kombiniert, um dieausden Beobachtungsin- 
tervi ews abgel ei teten Ex pert en mei n u n gen 
mit den subjektiven Einstellungen der Betrof- 
fenen zu spiegeln. Ein Beispiel fur eine solche 
Methodenkombination geben die Autoren 
Hacker, Fritsche, Richter & Iwanova (1995) im 
Handbuch zum Tatigkeitsbewertungssystem 
(TBS), indem die «objektiven» Arbei tsanalyse- 
daten mit subjektiven ausdem BMS; Richter 
& Plath (1984), kombiniert werden. Im fol- 
genden sollen die wesentlichen Kriterien auf- 
gefuhrt werden, nach denen die 13 in Tabeiie 
M-5 aufgefuhrten arbeitsanalytischen Beob- 
ach t u n gs- 1 n tervi ew- Verf ah ren kl assi f i zi ert 

werden konnen. 

TheoretischeOrientierung bzw. Fundierung 

Der Theorie kommt im Rah men der Verfah- 
rensentwicklung die wichtige Funktion zu, 
den Gegenstandsbereich der Arbeitstatigkeit 
zu definieren bzw. begrundet auszuwahlen. 
Fur Arbeitsanalyseverfahren werden die un- 
terschiedlichsten theoretischen Konzeptezu- 
grundegelegt, z. B. Reiz-Organismus-Reakti- 
onsmodelle (McCormick, 1979), Mensch-Ma- 
schine-System-Modelle (Johann sen, 1993), 
Bel astu n gs- und Bean spruch u n gs-M odel I e 
(Sch on pf I ug, 1987), arbei tspsych ol ogi sch e 
Handlungstheorien (Hacker, 1986; Oester- 
reich & Volpert, 1987), Tatigkeitstheorien 
(Leontjew, 1977) oderTheorien zur Informa- 
tionsaufnahme und Verarbeitung (Facaoaru 
& Frieling, 1985). Je nach theoretischer Aus- 
richtung werden inhaltlich abweichende 



Aspekte der Arbeitstatigkeit erfaBt und unter- 
schiedlicheSchwerpunktebei der Dateninter- 
pretation gesetzt. Ein GroBteil der in Tabeiie 
M-5 vorgestellten Verfahren beruht auf einer 
handlungsregulationstheoretischen Orientie- 
rung (vgl. hierzu Ten I, Kap. 2 . 2 . 2 ). Dietheoreti- 
sche Fundierung von Arbeitsanalyseverfahren 
hat zwei wesentliche Funktionen: die erste 
besteht darin, aus der Beliebigkeit moglicher 
An al ysemerkmal e d i ej en i gen h erauszugrei - 
fen, die fur die Beschreibung des Arbei tsver- 
haltens und seiner Bedingungen relevant 
sind und zweitensAuswertekategorien zu for- 
mulieren, nach denen die beobachtbaren 
und abfragbaren Anal ysemerkmal e zu psy- 
chologist interpretierbaren Kategorien zu- 
sammengefaBt werden konnen. BeideAnfor- 
derungen werden von alien aufgefuhrten Ver- 
fahren zwar berucksichtigt, aber nicht in glei- 
cher Wei seerful It. 

Ubersicht ausgewahlter Arbeitsanalyseverfahren 

In der folgenden Ubersicht (Tab. 11-15) werden 
die 13 ausgewahlten Verfahren anhand fol- 
gender Merkmale verglichen: Theoretische 
Fundierung, Geltungsbereich, Anwendungs- 
felder, Verfahrensanwender, Aufwand und 
Anzahl der Analysemerkmale (Items). Allen 
Verfahren ist gemeinsam, daft es sich um 
mehr Oder weniger stand ard i si erte Beobach- 
tungsin tervi ews handelt, die nur von ge- 
sch u I ten Fach wi ssen sch aftl ern (Arbei tswis- 
senschaftlern, Arbeitspsychologen, Sozialwis- 
sen sch aftl ern) durchgefuhrt werden sollten. 
Die aus ideologischen Grunden haufig for- 
mulierte Notwendigkeit der Nutzung dieser 
Verfahren durch die Betroffenen selbst Oder 
deren betriebliche Reprasentanten (Betriebs- 
oder Personal rate) hat sich in der Praxis als 
wenig zweckmaBig erwiesen. Diemeisten der 
genannten Verfahren sind ohne einschlagige 
Fachqualifikation nicht anzuwenden. In der 
Regel werden diese Analyseverfahren auch 
nicht in der betrieblichen Praxis als Routine- 
verfahren eingesetzt, sondern in Forschungs- 
projekten, an denen externeoder interne Be- 
rater ( Fach wi ssen sch aftl er) beteiligt sind (vgl. 
hierzu exemplarisch die sehr ausfuhrliche 
Darstellung zur Einfuhrung und Evaluation 
von Gruppenarbeit bei der Firma Ymos von 
Antoni, 1996). 
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Tabelle 11-5: Ubersicht ausgewahlter (personunspezifischer) Arbeitsanalyseverfahren 



Arbeitswissenschaftliches Erhebungsverfahren zur Tatigkeitsanalyse (AET) 
Rohmert & Landau, 1979 


theoretische Fundierung 


- SOR-Modell 

- verhaltensorientiert 

- Theorie des Arbe its systems 

- Belastungs-/ Beanpruchungskonzept 

- ergonomische Ausrichtung 


Geltungsbereich 


universell 


Anwendungsfelder 


- Arbeitsgestaltung, 

- Anforderungsanalyse, Arbeitsschutz 

- Arbeitsstudium 

- Belastungsforschung 


Verfahrensanwender 


Arbeitswissenschaftler Oder -psychologen, arbeitswissenschaftlich gebildete Fachkrafte 


Verfahrensdauer 


2 bis 4 Std 


Anzahl der Items 


216 


Verfahren zur Analyse von Tatig keitsstrukturen und zur prospektiven Arbeitsgestaltung bei Automatisierung (ATAA) 
Wachter et al 1989 


theoretische Fundierung 


- Handlungsregulationstheorie (HRT) 

- Regulationsebenenkonzepte nach Volpert & Oesterreich 

- Partialisierung der Arbeitshandlung 


Geltungsbereich 


- Automationsarbeit in der Fertigung des metallverarbeitenden Gewerbes, Maschinen- 
bau, vergleichbare Industrien 

- Arbeits platze in der Fertigung vor- und nachgelagerter Bereiche 


Anwendungsfelder 


- Arbeitsgestaltung 

- Ermittlung von Qualifikationsanforderungen 


Verfahrensanwender 


Betriebsrate, Meister, Techniker, Ingenieure, Personalplaner/ -entwickler, Arbeitsvorberei- 
ter, Fertigungsplaner, Manager, Betriebs-/ Werksleiter 


Verfahrensdauer 


ungeubt: 4 bis 5 Std 
geubt: 1 bis 2 Std 


Anzahl der Items 


zwei vorgelagerte Analyseebenen vor eigentlicher dritter Ebene mit 105 Items 


Fragebogen zur Arbeitsanalyse (FAA) 
Frieling & Hoyos, 1978 


theoretische Fundierung 


- SOR-Modell 

- verhaltensorientiert 


Geltungsbereich 


- universell 


Anwendungsfelder 


- Vergleich verschiedener Arbeits platze 

- Berufsklassifikation 

- Berufsberatung 

- Eignung 


Verfahrensanwender 


Psychologen und psychologisch ausgebildete Arbeitsanalytiker 


Verfahrensdauer 


4 Std 


Anzahl der Items 


221 
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Tabelle 11-5: Ubersicht ausgewahlter (personunspezifischer) Arbeitsanalyseverfahren (Fortsetzung) 



Fragebogen zur Sicherheitsdiagnose (FSD) 
Floyos & Ruppert, 1993 


theoretische Fundierung 


- Theorie der Arbeitssicherheit 

- Modelle sicheren Verhaltens 

- Gefahr, Gefahrtypen, usw. 


Geltungsbereich 


- Industrie 

- Dienstleistungssektor 


Anwendungsfelder 


bestehende / zu planende Arbeits platze in Form einer Gefahrdungsanalyse Oder Unfall 
(-ursachen)analyse 


Verfahrensanwender 


Fachkrafte fur Arbeitssicherheit (Vorgesetzte, Sicherheitsexperten, usw.) 


Verfahrensdauer 


keine Angaben 


Anzahl der Items 


149 


Instrument zur streRbezogenen Tatigkeitsanalyse (ISTA) 
Semmer, 1984 


theoretische Fundierung 


- HRT 

- Kognitive Stereotype 


Geltungsbereich 


- industrielle Tatigkeiten 

- keine Leitungstatigkeiten 


Anwendungsfelder 


Grobanalyse von Belastungsschwerpunkten 


Verfahrensanwender 


Arbeits wissenschaftler Oder Psychologen 


Verfahrensdauer 


2 Std 

Fragebogen 50 min 


Anzahl der Items 


75 (Fragebogen) 
50 (Beobachtung) 
125 (Gesamt) 


Kontrastive Aufgabenanalyse im Buro (KABA) 
Dunckel, Volpert et al., 1993 


theoretische Fundierung 


- HRT 

- ha ndlungs regulationstheoretisch fundiertes Belastungskonzept 


Geltungsbereich 


Buro-/ Verwaltungsbereich inkl. qualifizierter Sachbearbeitung im offentlichen Dienst, in 
Versicherungen, Banken und Industrieverwaltungen 


Anwendungsfelder 


- Technik-und Organisationsbewertung 

- Beurteilung von l&K-Technik 

- Arbeitsgestaltung 


Verfahrensanwender 


Organisatoren, Systemgestalter, Psychologen, Sozialwissenschaftler, arbeitswissenschaft- 
lich vorgebildete Betriebs-oder Personalrate und Arbeitsplaner 


Verfahrensdauer 


7,5 Std 


Anzahl der Items 


218 
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Tabelle 11-5: Ubersicht ausgewahlter (personunspezifischer) Arbeitsanalyseverfahren (Fortsetzung) 



Leitfaden zur qualitativen Personalplanung bei technisch-organisatorischen Innovationen (LPI) 
Sonntag, Schaper & Benz (i. Dr.) 


theoretische Fundierung 


- aufgabenanalytische 

- informationstheoretische und 

- handlungstheoretische Analyseansatze 


Geltungsbereich 


- industrielle Tatigkeiten im operativen Managementbereich 


Anwendungsfelder 


- Ermittlung von Qualifikationsanforderungen 

- qualitative Personalplanung 

- Trainingsgestaltung 

- Curriculumentwicklung und -revision 


Verfahrensanwender 


Arbeitspsychologen / -wissenschaftler, Personal-/ Bildungsreferenten 


Verfahrensdauer 


- LPI/V 1 Std (Vorgesetztenversion) 

- LPI/S 2 Std (Stelleninhabervers ion) 

- LPI/P 2 Std (Planerversion) 


Anzahl der Items 


- LPI/V 29 Items 

- LPI/S 444 Items 

- LPI/P 142 Items 


Verfahren zur Ermittlung von Regulationshindernissen in der Arbeitstatigkeit (RHIA) 


Leitner et al. f 1987 


theoretische Fundierung 


- HRT 

- ha ndlungs regulationstheoretisch fundiertes Belastungskonzept (bes. Regulationsbehin- 
derungen) 

- Partialisierung des Arbeitshandelns 

- StreGkonzepte 


Geltungsbereich 


- produzierende Bereiche der Industrie (tatigkeits- und branchenubergreifend) 

- nicht in Buro / Verwaltung Oder Handwerksbetrieben 


Anwendungsfelder 


- Belastungsanalyse 

- Hinweise fur Belastungsabbau 

- Arbeitsgestaltung 

- Bewertung technisch-organisatorischer Umstellungen 


Verfahrensanwender 


Psychologen, Arbeitspadagogen, Sozialwissenschaftler, arbeitswissenschaftlich vorgebil- 
dete Betriebsrate, Arbeitsplaner, Techniker Oder Betriebswirtschaftler 


Verfahrensdauer 


1 bis 3 Std 


Anzahl der Items 


durch Verfahrensaufbau keine eindeutige Festlegung moglich 


RHIA / VERA-Buro-Verfahren (RVBV) 


Leitner et al., 1993 


theoretische Fundierung 


- HRT 

- handlungsregulationstheoretisch fundiertes Belastungskonzept 

- Partialisierung des Arbeitshandelns 

- StreGkonzepte 


Geltungsbereich 


- Alle Buroarbeiten von Industrieunternehmen inkl. qualifizierter Sachbearbeitung 

- Burotatigkeiten in Banken, Versicherungen, Behorden 


Anwendungsfelder 


- Anforderungs- und Belastungsanalyse fur Denk- und Planungsaufgaben 

- Arbeitsbedingungsanalyse 


Verfahrensanwender 


Psychologen, Arbeitspadagogen, Betriebsarzte, arbeitswissenschaftlich vorgebildete Be- 
triebsrate, Arbeitsplaner und Betriebswirtschaftler 


Verfahrensdauer 


4 Std 

+ 3 Std Ergebnisdokumentation 


Anzahl der Items 


durch Verfahrensaufbau keine eindeutige Festlegung moglich 
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Tabelle 11-5: Ubersicht ausgewahlter (personunspezifischer) Arbeitsanalyseverfahren (Fortsetzung) 



Tatigkeits-Analyse-Inventar (TAI) 
Frieling et a 1 . , 1993 


theoretische Fundierung 


- HRT 

- Tatigkeitstheorie (Leontjew) 

- ergonomische & funktionsorientierte Konzepte 

- Belastungs-/ Beanspruchungskonzept 

- Modelle menschlicher Informationsverarbeitung 


Geltungsbereich 


universell 


Anwendungsfelder 


- Belastungsanalyse 

- Arbeits-und Organisationsgestaltung 

- Ermittlung von Qualifikationserfordernissen und Ableitung von Eignungsanforderungen 

- Vergleichsuntersuchungen 


Verfahrensanwender 


Arbeitswissenschaftler und -psychologen 


Verfahrensdauer 


Anwendung aller Module ist zeitaufwendig, abhangig von der Breite der Verfahrensan- 
wendung 

zwischen 4 und 10 Std. und mehr + Einstufung 


Anzahl der Items 


Insgesamt 2055 Items, modulare Anwendung ist moglich 


(Objektives) Tatigkeitsbewertungssystem (TBS-O) 


Flacker et a 1 . , 1995 


theoretische Fundierung 


- HRT 

- Tatigkeitstheorie 


Geltungsbereich 


- industrielle Tatigkeiten 

- Montage-/ Bedien- Uberwachungstatigkeiten 

- nicht Leitungstatigkeit 


Anwendungsfelder 


- Bewertung der Personlichkeitsforderlichkeit der Tatigkeit und Ableitung von Gestal- 
tungsvorschlagen 

- korrigierende und projektierende Arbeitsgestaltung 


Verfahrensanwender 


Psychologen und Arbeitswissenschaftler 


Verfahrensdauer 


8 bis 1 6 Std 


Anzahl der Items 


43 +Teil 0: Vorsortierung mit 9 Items 


Tatigkeitsbewertungssystem 


- Geistige Arbeit (TBS-GA) 


Rudolph et al., 1987 


theoretische Fundierung 


- HRT 

- Tatigkeitstheorie 


Geltungsbereich 


- geistige Routinetatigkeiten 

- Tatigkeiten mit schopferischen Anteilen in EDV, Produktionsvorbereitung, Dienstlei- 
stungssektor und Verwaltung 

- nicht Leitungstatigkeiten 


Anwendungsfelder 


- Bewertung der Personlichkeitsforderlichkeit der Tatigkeit und Ableitung von Gestal- 
tungsvorschlagen 

- korrigierende und projektierende Arbeitsgestaltung 


Verfahrensanwender 


Psychologen und Arbeitswissenschaftler 


Verfahrensdauer 


abhangig vom Bekanntheitsgrad der analysierten Tatigkeit 


Anzahl der Items 


60 
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Tabelle 11-5: Ubersicht ausgewahlter personunspezifischer Arbeitsanalyseverfahren (Fortsetzung) 



Verfahren zur Ermittlung von Regulationserfordernissen - Version 2 (VERA/ 2) 
Oesterreich & Volpert, 1991 


theoretische Fundierung 


- HRT 

- 5-Ebenen-Modell 

- Partialisierung des Arbeitshandelns 

- ha ndlungs regulationstheoretisch fundiertes Belastungskonzept (bes. Regulationserfor- 
dernisse) 


Geltungsbereich 


- produzierender Bereich (tatigkeits- und branchenubergreifend) 

- nicht Buro, Verwaltung und Handwerksbetriebe 


Anwendungsfelder 


- Anforderungsanalyse 

- Vergleich von Tatigkeiten 

- Arbeitsgestaltung 


Verfahrensanwender 


Psychologen, Arbeitspadagogen, Sozialwissenschaftler, arbeitswissenschaftlich vorgebil- 
dete Betriebs rate, Arbeits planer, Techniker Oder Betriebswirtschaftler 


Verfahrensdauer 


<5 Std 


Anzahl der Items 


3 Teile mit Frageweg, in Abhangigkeit vom Fragealgorithmus 
max. 15 Items 



Die uberwiegende Anzahl der Verfahren 
orientiert sich an industriellen Produktions- 
bereichen und dient der Erfassung von Bela- 
stungsschwerpunkten, die mit negativen Be- 
anspruchungsfolgen verbunden sind. Fur den 
Dienstleistungsbereich gibt es zur Zeit weit 
weniger Verfahren. Fur die Zukunft ist zu er- 
warten, daB bei einigen der hier vorgestellten 
Verfahren Anpassungs- bzw. Weiterentwick- 
I ungen stattfinden werden. 



2.3.3 Sonderformen des Beobach- 
tungsinterviews - die Critical 
incident technique 

Die Critical incident technique (CIT) wurde 
von Flanagan (1954) entwickelt und bezieht 
sich auf einen Ausschnitt des Arbeitsverhal- 
tens, der mit «besonders erfolgreich» Oder 
«besonders wenig erfolgreich» umschrieben 
werden kann. Die Methode ist dadurch ge- 
kennzeichnet, daB Experten Oder Vorgesetzte 
liber das mehr Oder weniger erfolgreiche Ver- 
halten von Mitarbeitern befragt werden (Voll- 
mer, 1974). Primar handelt essich bei diesem 
Verfahren um ein halb standardisiertes Inter- 
view. Da die CIT aber nicht ohne vorherige 
Beobachtung des kritischen Verhaltens ange- 
wendet werden kann, ist ihre Kategorisierung 
als Beobachtungsinterview gerechtfertigt. 



Die Erfassung der kritischen Ereignisse be- 
zieht sich auf eine Handlung Oder Hand- 
lungs- (bzw. Operations-) abfolge, z. B. das 
Fahren eines LKW, das Bedienen eines Krans, 
die Fiihrung von Mitarbeitern Oder das Un- 
terrichten von Studenten. Sie dient dazu, Ba- 
sisdaten fur die Entwicklung von Trainings- 
oder Schulungsprogrammen zu gewinnen, 
um besonders kritischeVerhaltensweisen bes- 
ser beurteilen zu konnen. 

Flanagan (1954) versteht unter einem Ereig- 
nis «jede beobachtbare menschliche Aktivitat, 
die in sich abgeschlossen ist und Vorhersagen 
uberdiezu handelnde Person erlaubt». Damit 
ein Ereignis kritisch ist, mu6 es in einer Situa- 
tion stattfinden, in der sich der Beobachter 
uber Zweck und Ziel der Handlung (z. B. beim 
Kranfahren: der moglichst schnelle und ge- 
fahrlose Transport einer Last von Ort A nach 
Ort B) im Klaren ist und die Konsequenzen 
dieser Handlung erfassen kann. 

Die CIT soli eine moglichst objektive Da- 
tensammlung mit einem Minimum an 
SchluGfolgerungen und subjektiven Informa- 
tion en gewahrleisten. Siedarf nicht alsstarre 
Vorgehensstrategie verstanden werden, da sie 
immer an die zu untersuchende Population 
und Situation anzupassen ist. 

Die CIT laGt sich in ihrem Ablauf durch fol- 
gende funf Schritte beschreiben: 
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1. Bestimmung der allgemeinen Ziele (z. B. 
erfo I greicher Transport von Lasten mittels 
eines Krans). 

M it dieser Zielsetzung ist der Gegenstands- 
bereich der Analyse bestimmt. Die Zielbe- 
stimmung wird dann zum Problem, wenn 
keine prazisen Angaben liber erfolgreiches 
Oder ein angestrebtes Verhalten gemacht 
werden konnen (z. B. beim Fuhrungsver- 
halten). 

2. Planung der Untersuchung. 

Hierun ter fallen drei Aufgaben: 

- Auswahl und Instruktion der Beob- 
achter. Von den Beobachtern wird ver- 
langt, daB sie tatsachlich den betriebli- 
chen Ablauf aus eigener Erfahrung ken- 
nen. Siemussen geschult werden, damit 
die Beobachtungsergebnisse auch ver- 
wertbar sind. Ihnen sind Beurteilungs- 
kriterien an die Hand zu geben. 

- Auswahl der zu untersuchenden Po- 
pulation. Bei den zu beobachtenden 
Personen soil essich um eine moglichst 
representative Stich probe handeln - re- 
prasentativ hinsichtlich der Bandbreite 
mogl i ch er Verh al ten swei sen . 

- Festlegung der Beurteilungskriterien 
in Zusammenarbeit mit den Experten. 

3. Datenerhebung. 

Grundsatzlich gibt eszwei Arten des Ereig- 
nisberichtes: 

Beschreibung der Verhalten swei sen einer 
Person aus dem Gedachtnis ohne Benut- 
zung einer Checkliste. 

Tagliche Beobachtung in der gewohnli- 
chen Arbeitssituation. Die Bewertung und 
Klassifikation findet moglichst unmittel- 
bar statt, spatestens jedoch nach 24 Stun- 
den. Da diese Vorgehensweise meist zu 
aufwendig ist, wird in der Praxis den erin- 
nerten Ereignissen der Vorzug gegeben. 

4. D at en analyse. 

Bei der Datenanalyse ist ein Auswertesche- 
ma nutzlich, um eine genaue Klassifikati- 
on der Ereignisse vornehmen zu konnen. 
Die Wahl der Kategorien (im Fall desKran- 
fuhrerssind diesz. B. Genauigkeit beim Ab- 
setzen der Last; Koordi nation der Steuerbe- 
wegungen; Zusammenarbeit mit dem An- 
schlager Oder Durchfuhrung von Sicher- 
heitsmaGnahmen) sol Ite sich nach dem 
Ziel der Tatigkeit richten. In die Auswer- 



tung einbezogen werden nur diejenigen Er- 
eignisse, die der Beobachter selbst wahrge- 
nommen und detailliert beschrieben hat. 

5. Interpretation und Darstellung des Ergeb- 
nisses. 

Diegewonnenen Ergebnissesind im Sinne 
des Untersuchungsziels zu interpretieren 
(z. B. berichtet Vollmer 1974 sehr ausfuhr- 
lich uber die Konsequenzen aus der CIT 
fur die Entwicklung eines Trainingspro- 
gramms fur Kranfuhrer zur Reduzierung 
unfalltrachtigen Verhaltens). 

Die CIT hat ihre Starken, wenn es darum 
geht, sicherheitskritische Verhalten swei sen 
zu erfassen, um daraus Anregungen fur die 
Entwicklung von Train ingsbausteinen zu ge- 
winnen; d.h., mit der CIT konnen Verhal- 
tens- bzw. Operationssequenzen ermittelt 
werden, um diese durch ein spezielles Trai- 
ningsprogramm zu optimieren. Der Nachteil 
besteht darin, daB die Beobachtungskategori- 
en mit groBem Aufwand entwickelt und die 
Experten damit geschult werden mussen. Der 
Aufwand lohnt sich nur, wenn eine relativ 
groBeZahl von Mitarbeitern trainiert werden 
soil und das Fehlverhalten mit einem hohen 
Risiko behaftet ist. 

2.3.4 Zum praktischen Einsatz von 
Arbeitsanalyseverfahren bei 
GestaltungsmalSnahmen 

In Ubereinstimmung mit der von Matern 
(1983) vorgestellten Methodik psychologi- 
scher Arbeitsuntersuchungen erscheint es 
zweckmaBig, zu Beginn einer geplanten Un- 
tersuchung die Gesamtorganisation (Betrieb, 
Unternehmen, Werk, Dienstleistungsorgani- 
sation) zu analysieren, in der der zu untersu- 
chende Bereich (Arbeitsplatz) eingebettet ist. 
Die Erfassung betrieblicher Strukturdaten er- 
leichtert in vielen Fallen das Verstandnis fur 
organ isatorische Besonderheiten. Im An- 
schluB daran ist eine Auftrags- und Bedin- 
gungsanalyse sinnvoll, um die Anforderun- 
gen durch die Art der Arbeitsauftrage zu be- 
stimmen. Nach diesen bei den Analyseebe- 
nen, die weitgehend person unabh an gig und 
personunspezifisch betrachtet werden, erfolgt 
dieTatigkeitsanalyse im engeren Sinne, die in 
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Kooperation mit dem Stelleninhaber durch- 
gefuhrt wird. Nach AbschluB der Arbeitsana- 
lysen sind die Anal yseergebnisse zu kompri- 
mieren, grafisch und textlich aufzubereiten 
und mit den Auftraggebern und den Betroffe- 
nen zu diskutieren. Die Ableitung von Gestal- 
tungsmaBnahmen erfolgt in der Regel mit 
den zustandigen betrieblichen Fachstellen. 
Dieses abgestimmteVorgehen ist wichtig, um 
die Kooperationsbereitschaft der Betroffenen 
und der betrieblichen Planer, Organisations- 
entwickler Oder sonstiger Fachstellen zu er- 
halten und deren aktiveMithilfebei der Um- 
setzung sicherzustellen. Nach Umsetzungder 
GestaltungsmaBnahmen ist es zweckmaBig, 
mit dem Arbeitsanalyseverfahren nochmals 
die Tati gkei ten zu analysieren, um den Ver- 
anderungsprozeB zu dokumentieren und zu 
evaluieren. FHaufig begnugt man sich mit sub- 
jektiven, person spezifisch orientierten Befra- 
gungen und erfaGt nicht die objektivierbaren 
Veran derun gen. Zur ProzeGevaluation ist ein 
solches Vorgehen ( person unspezifische und 
person spezifische Mehrpunktmessungen, vgl. 
Antoni, 1996) aber unbedingt erforderlich. 
Der Veran derungsprozeG wird kritisch be- 
leuchtet, und ausden erkannten Fehlern kon- 
nen im Sinne der lernenden Organisation 
Flandlungskonsequenzen abgeleitet werden. 

Wie ausTabeiie ii-6 ersichtl ich , erlangt die 
Arbeitsanalyse ihren zentralen Stellenwert 
erst relativ spat im Ablaut der einzelnen Pro- 
jektmaBnahmen (Block 7). Die Konzeption 
der Methoden und die Auswahl der Instru- 
mente/Verfahren wird allerdingsschon durch 
dieersten Projektbausteine mitbestimmt. Die 
Vision des Managements, d.h. die diffusen 
Wunschvorstellungen liber das, was mit Ar- 
beitsgestaltungsprojekten beabsichtigt wird, 
strukturiert unter Einbeziehung der Projekt- 
partner die Zielsetzungen, die mit konkreten 
MaBnahmen verfolgt werden. Diese Problem- 
stellung wird veranschaulicht in den Aus- 
fuhrungen von Kannheiser, Flormel, & Aich- 
ner (1997) im P-TAI Oder in den Erlauterun- 
gen zum Projektmanagement bei Arbeits- 
strukturierungsprojekten von Grinda, Pieper, 
Strina, Strotgen & Sudhoff (1993). 

Mit der jeweiligen Zielsetzung werden die 
Methoden und Instrumente bestimmt. Dies 
gilt auch fur die Evaluation der Gestaltungs- 
maBnahmen, denn mit der Definition der 



Projekt(Gestaltungs)-Ziele ist die Notwendig- 
keit verbunden, auch die MeBkriterien festzu- 
legen, an denen der Erfolg Oder M iBerfolg der 
GestaltungsmaBnahmen gemessen wird (vgl. 
Block 8 der Tab. n-6). Dies wiederum erleich- 
tert den Projektbeteiligten und -veran twortli- 
chen dieAusrichtung ihrer einzelnen Arbeits- 
schritte. Fur die betroffenen Mitarbeiter und 
den Betriebs-/Personalrat bieten sich Inter- 
ventionsmoglichkeiten, wenn die einzelnen 
MaRnahmen nicht mit den vereinbarten Ziel- 
setzungen ubereinstimmen. 

Die im Block 7 aufgefuhrten Arbeitsanaly- 
sen werden jenach Fragestellung/Zielsetzung 
umfassender Oder eingeschrankt betrieben. 
So kann es in einem Fall zweckmaRig sein, 
Licht-, Larm-, Klima- und Schadstoffmessun- 
gen durchzufuhren, Auftragsanalysen (im 
Sinne von Matern, 1983) zur Optimierung 
der Auftragssteuerung zu betreiben, Material- 
flusse zu analysieren, Fehler an bestimmten 
technischen Anlagen mittels Fehlerbaum- 
analysen zu klassifizieren, Korperhaltungen 
und sonstige physische Anforderungen zu 
definieren Oder Regulationshemmnisse 
durch den Einsatz des RFIIA-Verfahrens 
(Leitner, Volpert, Greiner, Weber & Fiennes, 
1987) herauszufinden. Im an deren Fall mag 
es geniigen, den Betriebsklimabogen (von 
Rosenstiel et al., 1983) anzuwenden, um das 
Vorgesetztenverhalten vor und nach be- 
st i m mten Qual ifizi eru n gsmaR n ah men zu 
bewerten Oder den Fragenbogen zur Sicher- 
heitsdiagnose von Floyos & Ruppert (1993), 
wenn es darum geht, Gefahrdungen von 
spezifischen Arbeitsplatzen abzubauen. Die 
in der Ubersicht (Tab. m-5) aufgefuhrten Ver- 
fahren decken den fur Arbeitsgestaltungs- 
maBnahmen erforderlichen Informationsbe- 
darf nur in Teilen ab. Fur konkrete Projekte 
empfiehlt sich daher in Abhangigkeit von der 
Zielsetzung ein Methoden-, Verfahrens- und 
Instrumentenmix. 

2.4 Physikalische und phy- 
siologische MeBmethoden 

Im Rahmen arbeitswissenschaftlicher, arbeits- 
psychologischer Oder sozialwissenschaftlicher 
Felduntersuchungen kann es zweckmaRig 
sein, dieArbeitsumgebungsbedingungen mit- 
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Tabelle 11-6: Einbindung der Arbeitsanalyse in den Arbeitsgesta ItungsprozeS (modellhafter Verlauf) 



Projektbaustein 


Verantwortlich/ durchfuhrende Stelle 


1 Vision z. B.: 

- Entwicklung einer fraktalen Fabrik 

- Selbstbestimmtes Arbeiten 

- Partizipatives Produktionsmanagement 


Management 


2 Definition der Projektziele z. B.: 

- Gruppenarbeit 

- Reduzierung der Fehlzeiten 

- Verbesserung der Qualitat 

- Steigerung der Produktivitat urn X % 


Management 

Betriebsrat (BR )/ Personalrat (PR) 


3 Definition des Projektes / Bereichs 

- Auswahl eines Pilotbereichs 

- Definition der Betroffenen 

- Festlegung des Budgets 

- Definition des Steuerungsteams 


Management 

BR/PR 


4 Information der Beteiligten 

- Startbrief an alle betroffenen Mitarbeiter 

- Kick-off-Veranstaltung 

- Abteilungsbesprechung 


Management 
BR/ PR 


5 Bildung einer Projektgruppe 

- Definition des Kernteams/ Projektteams 

- Auswahl von Experten (intern/ extern) 


Management 

Mitarbeiter 



Projektleiter 

BR/PR 

Mitarbeiter 



Projektleiter 

Experten (intern/ extern) 

BR/PR 

Mitarbeiter 



6 Konstitution der Projektgruppe und Organisation der Projektarbeit 

- Bestimmung des Projektleiters 

- Stellvertreter-Regelung 

- Klarung der Protokollfuhrung 

- Dokumentation des Projektfortschritts 

- Festlegung der S itzungs ha ufigkeiten 

7 ProjektmaRnahmen 

- Information der Mitarbeiter 

- Durchfuhrung der Ist-Analysen 

- Arbeits- und Tatigkeitsanalysen 

- Technisch-, organisatorisch-, personell-orientierte 
Schwachstellenanalyse 

- physikalisch-chemische Messungen 

- Mitarbeiterbefragungen 

- schriftlich/ mundlich 

- Auswertung/ Dokumentation der Analyseergebnisse 

- Ruckmeldung an Management und Mitarbeiter 

- Ableitung von Gestaltungsmafcnahmen 

- technische/ organisatorische/ personelle Umsetzung und 
Dokumentation der MaGnahmen 

8 Evaluation 

- Dokumentation der Prozesse 

- Arbeits- und Tatigkeitsanalysen 

- Effizienzmessung durch Erfassung: 

- der Fehler pro Teil 

- der Qualitat nach Auditsystem 

- Produktivitat pro Mitarbeiter pro Schicht 

- Kosten pro Bauteil 

- Verbrauch der Hilfs-/ Betriebsstoffe pro Monat 

- Kosten pro Bauteil etc. 

- Durchgefuhrte TrainingsmaGnahmen 

- Einstellungsmessung, z. B.: Arbeitszufriedenheit, Betriebsklima, Vorgesetztenverhalten 

- Projektbewertung durch Vorgesetzte/ Mitarbeiter 



Projektleiter 

Experten (intern/ extern) 

BR/PR 

Mitarbeiter 





108 Teil II: Methoden der Arbeitspsychologie 



tels physikalischer Messungen moglichst 
genau zu bestimmen, um diese mit den sub- 
jektiven und «objektiven» Beanspruchungen 
(bzw. negativen Beanspruchungsfolgen) der 
arbeitenden Person in Beziehung zu setzen. 
Zur Messung objektiver Beanspruchungen be- 
dient man sich in der Regel physiologischer 
Methoden. 

In den folgenden Ausfuhrungen werden 
nur solche Methoden berucksichtigt, die 
ohnegroBen Zusatzaufwand bei Felduntersu- 
chungen einsetzbar sind. Spezielle Methoden, 
die im Rah men experi men teller arbeitsmedi- 
zinischer, arbeitswissenschaftlicher und psy- 
chologischer Laborforschung genutzt wer- 
den, finden hier keine Beriicksichtigung 
(hierzu z. B. Konietzko & Dupuis, 1989, Het- 
tinger & Wobbe, 1993, Luczak & Volpert, 
1997 Luczak, 1998 Oder Strasser, 1995). 

2.4.1 Messung des Larms 

Als Larm bezeichnet man Schallempfindun- 
gen, die storend, belastigend Oder unange- 
nehm sind und gesundheitsschadigend sein 
konnen. Die Wirkung von Larm auf den 
Menschen auBert sich in subjektiv empfun- 
dener Belastigung (z. B. Storungen der 
Sprachverstandigung, Storungen der Konzen- 
tration durch fremdverursachten Larm, Be- 
eintrachtigung der Erholzeiten), unspezifi- 
schen, physiologischen Reaktionen (z. B. 
Herzfrequenz, Blutdruck, Atmungsfrequenz, 
PupillengroBe, Hautdurchblutung Oder Haut- 
temperatur, siehe hierzu vor allem Jansen 
und Schwarze, 1989) und bei sehr hohen In- 
ten si tatswerten in einer Schadigung des 
Gehors. Das menschlicheOhr hort Schall mit 
einer Frequenz von 16 Hz bis ca. 
16.000-20.000 Hz, wobei im Alter die obere 
Horschwelle absinkt. AlsTon bezeichnet man 
Schallwellen, die nur aus einer Frequenz ge- 
bildet werden. Tone sind in der Arbeitswelt 
eher die Ausnahme als die Regel. Ublich sind 
Gerausche, die aus einer Mischung von 
Schal I wel I en u n terse h i ed I i ch er Freq uen zen 
bestehen. 

Bei 1000 Hz betragt die Horschwelle, d. h. 
der Schalldruck, der gerade noch eine Hor- 
empfindung ausdruckt, ca. 3-10' 5 Pa (Pascal); 
die Schmerzsch welle liegt bei etwa 10 2 Pa 
(N/m 2 ) 



Diese groBe Bandbreite (von 10' 5 bis 10 2 ) 
ist in der Praxis zu unhandlich, um die Schal I- 
intensitat auf einer ubersichtlichen Skala ab- 
zubilden. 

«Da die Horempfindung des Menschen 
Veranderungen des Schalls im logarithmi- 
schen Verhaltnis bewertet, wird zur Gerausch- 
messung bei der Ermittlung des an Arbeits- 
platzen auf das Gehor einwirkenden Schalls 
Oder aber bei der Feststellung der von Maschi- 
nen und Geraten abgestrahlten Schal lei stung 
eine Schallpegelbildung durch Logarithmie- 
ren des Verhaltnisses der gemessenen Sch all- 
in ten si tat zu einer definierten Bezugsinten- 
sitat vorgenommen» (Christ, 1989, S. 3). 

Schallintensitat Li =10 ■ log I in Dezibel l 0 
= 10 -12 Watt/m 2 . Den gerade noch horbaren 
Schallreiz ordnet man bei 1000 Hz den 
Schalldruckpegel von 0 dB zu und der 
Schmerzsch welle 130 dB (60 N/m 2 bzw. 1,44 
Watt/ 2 ). 

Wie Abbiidung M-15 verdeutlicht, werden 
Tone sehr tiefer und sehr hoher Frequenzen 
leiser wahrgenommen als mittlere Frequen- 
zen. Die Kurven gleicher, subjektiv empfun- 
dener Lautstarken (sog. Isophone) zeigen, 



Tabelle 11-7: Beispiele fur Schalldruckpegel (Lp) 



Horempfindung 


Schalldruck- 
pegel dB 


Effektivwert des 
Schalldrucks PA 


Horschwelle bei 
1000 Hz 


0 


0,00002 


Rauschen von Laub 


10 


0,0001 


Flustern/ 

Leises Gesprach 


30-40 


0,002 


Normales Gesprach 


60 


0,02 


Bearbeiten von 
Metall 


80 


0,2 


Lautes Rufen 
1 m Abstand 


80 


0,2 


Handbohrmaschinen 


85-90 


0,4-0, 8 


Autohupe 


100 


2 


Winkelschleifer 


94-104 


1-4 


Dusenflugzeug 


120 


20 


Schmerzschwelle 


130 


60 


Hackmaschinen 

(Drahthacken) 


94 


1 


Holzfrasen (Hand) 


85-105 


4 
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daG bei 3.000-4.000 Hz diegroGte Wahrneh- 
mungsempfindlichkeit gegeben ist. 

Um die Empfindlichkeit des menschlichen 
Ohrs bei der Larmmessung zu beruck- 
sichtigen, benutzt man Filter (A, B, C), 
die frequenzabhangig die MeGwerte damp- 
fen, d.h., diese Filter (siehe Abb. 11 - 15 ) 
dampfen als reziproke <Kurven gleicher 
Lautstarke> die Intensitat in den jeweiligen 
Frequenzbereichen mehr Oder weniger stark. 
Auf diese Wei setragen dieSchallpegel niedri- 



ger und hoher Frequenzen weniger zum 
MeBwert bei als Frequenzen zwischen 
1.000-4.000 Hz. Fur Messungen im Bereich 
biszu 60 dB verwendet man den Filter A, bei 
Werten zwischen 60 und 90 den Filter B und 
uber 90 dB den Filter C. In der Praxis wird 
meist nur der Filter A (dB(A)) verwendet, 
d.h., bei hoheren Schalldruckpegeln ergibt 
sich bei der Verwendung von Filter A eher 
eine Unterschatzung des tatsachlich auf das 
menschlicheOhr einwirkenden Schalldrucks. 




Abbildung 11-15: Kurven gleicher subjektiver Lautstarke (Phon) im horbaren Frequenz- und Intensitatsbereich 
(oben) mit frequenzabhangiger Dampfung der Bewertungsfilter A, Bund C (unten) (aus Hettinger & Wobbe, S. 248) 
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Schallintensitat 

I _P_ _ Schal lei stung W _ N 
A FI ache hti 2 m . s _ 



Sch al I i n ten si tatspegel 

Li =10 ■ log— [dB] mit Bezugsschallintensitat lo = 10 12 — 
lo m 2 



Schal I in ten si tatspegel zweier Maschinen mitgleichem 
Schal I in ten si tatspegel (Lu =L|2 =80dB, vergleiche hier- 
zu auch Abb. 11-16) 



Llges =Ui +L|2 



10 ■ log— +10 ■ log— 
lo lo 



= 10 ■ log 



1 1 + 1 2 



mit li = 1 2 



= 10 ■ log 



2 ■ li 



= 10 ■ log2 +10 ■ log— mit log2 =0,3 => 

lo 



= 10 ■ 0,3 +10 ■ log — 

lo 



= 3+Ln mit Ln=80db=> 

= 3 +80dB 
= 83dB 




Abbildung 11-16: Addition zweier gleicher bzw. ungleicher 
Larmquellen (Abb. 3, Christ, 1989) 



Eine Erhohung um 10 dB bedeutet eine 
Verdoppelung des Lautstarkeempfindes. 

Mit Hilfeeineseinfachen Diagramms (Abb. 
M-16) kann man ablesen, wasgeschieht, wenn 
man zwei Larmquellen (z. B. Maschinen) mit- 
ei nan der addiert. 

Aus dem Diagramm ist ersichtlich, da£ 
sich der groftte Erhohungsbetrag ergibt, wenn 
der Differenzbetrag 0 ist, d.h., wenn beide 
Schallquellen gleich laut sind (z. B. 80 dB(A) + 
80 dB(A) =83 dB(A). Je grower der Differenz- 
betrag ist, umso geringer wird der Erhohungs- 
betrag, d. h., addiert man den Larm einer Ma- 
schine von 86 dB(A) zu einer mit 75 dB (A), 
so erhoht sich der Wert lediglich auf 86,4 
dB(A). Praktisch heiftt dies, daft eine Schal I- 
quelledann zu vernachlassigen ist, wenn sie 
um 10 dB(A) geringer ist als eine schon exi- 
stierende Larmquelle. 



Schallpegelmessung 

Zur Messung des Larms verwendet man 
Schallpegelmesser. Diesedienen der Messung 
des momentan auftretenden Schallpegels Lp, 
bzw. der Messung mehrere Sch all pegel inter- 
vals (siehe Abb. ii-17). Das Schal I dosimeter 
(ein tragbares Gerat) dient dazu, liber mehre- 
re Stunden die auf das menschliche Ohr ein- 
wirkende Schallimmission zu registrieren; 
d. h. die tagliche personliche Larmexposition 
zu erfassen . 

Als Grenzwert fur eine Dauerbelastung fur 
Larmexpositionen liber 8 Std. gilt der Wert 85 
dB(A), d.h., die Energieaquivalenz von 85 
dB(A) fiir 8x60 (480) Minuten gilt als Beur- 
tei I u n gspegel gren zwert . 

Um die Larmgefahrdung an einem Arbeits- 
platzzu ermitteln, werden dieMessungen auf 
die Larmdosis liber 8 Std. bezogen. Die Ein- 
zelschallpegel eines Arbeitstages werden 
durch Multi pi izieren mit ihrer jeweiligen Ein- 
wirkdauer gewichtet und auf 8 Std. normiert. 
Auf der Basis der Energieaquivalenz ergeben 
sich in Abhangigkeit der Zeitdauer und der 
Hohe des Larmpegels folgende Werte (siehe 
Tab. 11-8). 

Nach dieser Tabelle (siehe Christ, 1989, S. 
7) ist eine Larmexposition von 103 dB(A) 
liber 7,5 Minuten gleichbedeutend mit 85 
dB(A) liber 8 Std. Diese rein physikalische Be- 
trachtungsweise (Energieaquivalenz) wird 
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Tabelle 11-8: 



Beurteilungspegel 
dB (A) 


Zulassige Einwirkzeit 
in M inuten 


85 


480 


88 


240 


91 


120 


94 


70 


97 


30 


100 


15 


103 


7,5 


106 


4,0 



von Arbeitswissenschaftlern zunehmend kri- 
tisiert. So schreibt z. B. Strasser (1995, S. 18) 
«Ein z. B. mit 100 dB(A) ertonender Kranken- 
wagen Oder viel leicht auch der 10 Sekunden 
lang mit 105 dB horbare Uberflug eines tief- 
fliegenden Flugzeugs innerhalb ansonsten 8 
Stun den Ruhe Oder andererseits stand iges 
8 stundiges Rasenmahen des Nachbarn mit 
70 dB(A) sind zwar hinsichtlich der Energiea- 
quivalenz, jedoch keinesfalls hinsichtlich 
ihrer psychischen Wirkung identisch.» 

Fur sehr hohe Schallpegel gilt die propor- 
tionale Beziehung ohnedies nicht, da Werte 
zwischen 120 und 130 dB(A) zu Traumata 
fuhren konnen. 

Fur Forsch ungen im Rah men der Larm- 
messung eignet sich in zunehmendem MaRe 
die KunstkopfmeBtechnik. M it dieser Technik 
kann man nicht nur Larm/Gerausche diffe- 
renziert messen (Frequenzspektren, Laut- 
heitsmaBe und -scharfe), sondern so abspei- 
chern, daB eine korrekte Wiedergabe des 
Larms uber Kopfh orer moglich ist. DerSchall- 
druck ist bei dieser MeBtechnik ein uber die 
gesamte MeRdauer gemittelter Wert, ohne 
Filter sowie mit Filter A-, B- und C (je nach 
Schallintensitat und Frequenz). 

Die adaquate Larm wiedergabe erzeugt bei 
den Verantwortlichen im Betrieb meist 
groBes Entsetzen, wenn man in einem 
Burobereich den Larm uber Kopfhorer wie- 
dergibt, dem die Arbeiter in den gemessenen 
H al len taglich ausgesetzt sind. Bei der Kunst- 
kopfmessung (sieheAbb. M-i8).verwendet man 
zwei Mikrofone, die den men sch lichen 
Ohren vergleichbar (daher Kunstkopf) ange- 
ordnet sind. Der Kunstkopf wird dort hinge- 




^“Hintergrundbelastung ^^“Handkreissage — a— Handmaschinenhobel 

x Bandsage ^^Fasenhobel ^^“Bohrmaschine 



Abbildung 11-17: Messung mehrerer Schallpegelinter- 
vallebei einer Zimmerertatigkeit (nach Pfuhl, 1998, S. 
109) 




Abbildung 11-18: Kunstkopf 



st el It, wo der Kopf des Beschaftigten in der 
Regel wahrend der Arbeit lokalisiert ist. Bei 
der Messung an einer Excenterpresseergaben 
sich mit dem Kunstkopf z. B. folgende Werte: 

Tabelle 11-9: 



«rechtes 0hr» 


89.9 dB(A) 

87.9 dB(A) 
89,1 dB(A) 


«linkes 0hr» 


89,9 dB(A) 




87,9 dB(A) 




88,9 dB(A) 



Diese Werte besagen, daB der Schallpegel fur 
beide Ohren in etwagleich ist. 
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Ausfuhrlichere Darstellungen zur Larmde- 
finition und Messungfinden sich bei Strasser, 
1995, Schmidtke, Bubb, Ruhmann & Schafer, 
1991, Christ, 1989, Hettinger & Wobbe, 
1993. Praktische Hinweisezur Larmmessung 
finden sich in Zulch, v. Kiparski & Griefter, 
1997, S.75ff. 



2.4.2 Messung der Beleuchtung 

DieLicht- und Beleuchtungsverhaltnissespie- 
len fur die Arbeitstatigkeiten eine entschei- 
dende Rolle. Ohne ausreichende Hell igkeit 
sind Fehler an Produkten nur schwer zu er- 
kennen. Mangelhafte Beleuchtungsverhalt- 
nisse konnen zu Unfallen fuhren, die Lei- 
stungsf ah igkeit einschranken und dieSehauf- 
gaben beeintrachtigen. Da mehr alsdreivier- 
tel aller Umweltinformationen visuell, d.h. 
liber das Sehorgan aufgenommen werden 
(vgl. Bocker, 1981 Oder Schierz & Krueger, 
1996), besteht die Not wend igkeit, sich alsAr- 
beitspsychologe mit diesem Belastungs- 
schwerpunkt zu befassen. NeueTechnologien 
(Bildschirme) und erhohte Qualitatsan- 
spriiche an die Produkte und Prozesse verstar- 
ken den Zwang, sich qual ifiziert mit Beleuch- 
tungsfragen auseinanderzusetzen. 

Ein Groftteil der Arbeitstatigkeiten erfolgt 
in Gebauden, in kiinstlichen Umwelten. 
Durch die kunstl iche Beleuchtung wird zwar 
die Nacht der fensterlosen Raume zum Tage, 
und die Nachtarbeit wird im Hellen ausge- 
fuhrt; die Beleuchtung ist allerdings immer 
gleich und verandert sich mit dem Wechsel 
der Jahreszeiten und dem Sonnenstand nicht. 
Je wenigerTageslicht an die Arbeitsstatten ge- 
langt, umso mehr iiberwiegt diese kiinstliche 
Situation mit all ihren Einschrankungen. 

Arbeitsmediziner und Augenarzte, Licht- 
techniker, Arbeitsphysiologen und mit Ein- 
schrankungen Arbeitspsychologen bemuhen 
sich darum, die mit der kiinstlichen Beleuch- 
tung haufig verbundenen Beeintrachtigun- 
gen zu mi Idem und Arbeitssituationen zu 
schaffen, die der natiirlichen Umwelt wenig- 
stens in Ansatzen entsprechen. Dariiber hin- 
aus wird versucht, Beleuchtungsverhaltnisse 
zu entwickeln, die der erforderlichen Sehauf- 
gabe gerecht werden und nicht zusatzliche, 
vermeidbare Belastungen verursachen. Licht 



und Farbe bewuGt als Mittel einzusetzen, um 
die Widernatiirlichkeit der Arbeitssituationen 
zu mildern, ist eine wichtige Aufgabefiir den 
Arbeitsgestalter. 

Im folgenden sollen nur einige wenige 
lichttechnischeGroGen aufgefuhrt und Anre- 
gungen zur Weiterbeschaftigung mit dem Ge- 
staltungsschwerpunkt Licht geboten werden. 
Fur eine ausfuhrlichere Auseinandersetzung 
mit dem Problem Beleuchtung in der Arbeits- 
welt gibt es didaktisch gut aufgebaute Texte 
(z. B. Bocker, 1981 Oder Hartmann, 1982) und 
einschlagige Nachschlagewerke, z. B. Konietz- 
ko & Dupuis (1989) Oder das Handbuch fur 
Beleuchtung im ecomed-Verlag, 1992 (5. Auf- 
lage), das von der Schweizerischen Lichttech- 
nischen Gesellschaft in Kooperation mit an- 
deren europaischen Lichttechnischen Gesell- 
schaften herausgegeben wurde. 

LichttechnischeGroBen 

Das subjektive Helligkeitsempfinden hangt 
nicht nur von der Strahlungsleistung (gemes- 
sen in Watt) ab, die in das Auge eindringt, 
sondern auch von der spektralen Zusammen- 
setzung der Strahlungsleistung. Verschiedene 
monochromatische Lichtreize (Licht einer 
«Farbe» einer Wellenlange) erzeugen je nach 
Wellenlange unterschiedliche Helligkeits- 
empfindungen. WieausAbbiidung 11-19 ersicht- 
lich ist, wird amTage(photooptischesSehen, 
Zapfchensehen) ein Licht mit der Farbe grun- 
gelb heller wahrgenommen als ein Licht mit 
der Farbe violett Oder rot bei gleicher Strah- 
lungsleistung. Bei dunkel adaptiertem Auge 
(in der Nacht - skotopisches Sehen, Stab- 
chensehen) verschiebt sich die Hellempfind- 
lichkeit in Richtung blau (siehe hierzu auch 
Schmidt, 1995). Photometrische Meftgerate, 
i n sbeso n d ere Bel eu c h t u n gsst a r kem esser ( s. 
unten) sind ublicherweiseauf dasTagessehen 
eingestellt. Man versucht mit dem MeGgerat, 
ahnlich wie bei der Larmmessung, das 
menschliche Helligkeitsempfinden moglichst 
adaquat physikalisch abzubilden, d.h., die 
MeGgerate sind entsprechend der \A Kurve 
kalibriert. 

- Lichtstrom 

Der Lichtstrom (vgl. Abb. 11 - 20 ) ist die von 

der Strahlungsleistung einer Lichtquelle 
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violett blau grim gelb orange rot 

Wellenlange X (nm) 



Abbildung 11-19: Spektra- 
le Hellempfindlichkeits- 
grade des men sch lichen 
Auges in Abhangigkeit 
von der Well en Ian geX 



abgeleitete photometrische GroGe. Der 
Lichtstrom (MaBeinheit Lumen, Lm) be- 
schreibt, welch e Menge si cht barer St rah - 
lung (400-760 nm) eine Lichtquelle ab- 
strahlt. Ein Lumen ist der Lichtstrom einer 
monochromatischen Strahlenquelle (555 
nm) mit einem StrahlungsfluB von 1/683 
Watt. 

- Lichtausbeute 

Die Lichtausbeute rj gibt an, wie wirksam 
dieelektrische Lei stung in sichtbares Licht 
umgewandelt wird. Die Lichtausbeute er- 
gibt sich als Quotient r|=^>/p. Nach Schierz 
& Krueger (1996) betragt der theoretische 
Hochstwert 427 I m/Watt. 

Aus der folgenden Tabeiie ii-io (entnommen 
aus Schierz & Krueger, 1996, S. 5) kann man 
die verschiedenen Lichtausbeuten fur unter- 
schiedliche Lichtquellen entnehmen. Im 
Zuge der Energieeinsparung gewinnt die Dis- 
kussion um die Lichtausbeute an Bedeutung. 

- Lichtstarke 

Die Lichtstarke I beschreibt, wieviel Licht 
in eine bestimmte Richtung des Raumes 
gestrahlt wird. Sie ist der Quotient aus 
dem Lichtstrom <f> in eine bestimmte Rich- 



tung und dem Raumwinkel f 2 , der den 
Lichtstrom ausful It. 

Die MaBeinheit fur den Lichtstrom heiBt 
Candela (cd). Die vektorielle GroBe be- 
schreibt, welche «M enge» an sichtbarer Strah- 
lung von einer Lichtquelle in einer bestimm- 




Abbildung 11-20: Lichtstrom O, beleuchtete Flache A 
und Beleuchtungsstarke E (Lux) 
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Tabelle 11-10: Lichtausbeute verschiedener Lie htquellen, entnommen aus Scherz & Kruger 1996, S. 5) 



Lie htquel le 


Leistung P 


Lichtstrom § 


Lichtausbeute r\ 


Gluhlampe 


25 W 


230 Im 


9 Im/ W 


Gluhlampe 


100 W 


1380 Im 


14 Im/ W 


Halogengluhlampe 


250 W 


4200 Im 


17 Im/ W 


Leuchtstofflampe 


18 W 


1000... 1450 lm 


55... 80 Im/ W 


Leuchtstofflampe 


58 W 


3750... 5400 lm 


65... 90 Im/ W 


Halogen- 


Metalldampflampe 


250 W 


20 000 Im 


80 Im/ W 


Na-Hochdrucklampe 


150 W 


17 000 Im 


113 Im/ W 


Na-Niederdrucklampe 


180 W 


33 000 Im 


183 Im/ W 


mittleres Tageslicht 
bedeckter, weiGer Himmel 






~ 105 Im/ W 
-115 Im/ W 



ten Richtung ausgeht. Eine Kerze hat die Ein- 
heit 1 cd. Eine 100-Watt-Gluhlampe gibt in 
Gegenrichtungzum Lampensockel 115 cd ab, 
dieunbedeckteSonne2 ' 10 27 cd. 
Lichtquellen (Lampen/Leuchten) geben das 
Licht nicht gleichmaGig im Raum ab, daher 
ist es beim Kauf von Leuchten sinnvoll, die 
Lichtstarkeverteilungskurven abzulesen um 
zu erkennen, inwieweit eine Blendung durch 
direktes Licht moglich ist. In Abbiidung 11-21 
werden die Lichtstarke-Verteilungskurven 
einer Gluhlampe und einer Spiegelraster- 
leuchtedargestellt. 

Um nicht fur alleGroBen einer Lampenart 
(z. B. Leuchtstoffrohren definierter Lange) 
eine spezifische Lichtverteilungskurve an ge- 



ben zu miissen, wird eine Einheits-Lichtstar- 
ke-Verteilungskurve fur eine Leuchte mit 
einer Lampe von 1.000 Lm angegeben. Be- 
tragt die Leuchtstarke einer Lampe 4.000 Lm, 
so mussen die Werte in der Kurve nur mit 
vier multi pi iziert werden. 

- Bel euch tu n gsstarke 

Die Beleuchtungsstarke E ist der Quotient, 
aus dem auf eine FI ache auftreffenden 
Lichtstrom und der GroBedieser FI ache. 
Die MaGeinheit heiBt Lux (Lx). Die Be- 
leuchtungsstarke beschreibt, mit welcher 
Intensitat das Licht auf eine Flachestrahlt, 
unabhangig davon, aus welcher Richtung 
das Licht kommt. 




A u 1-1 1 P ml u II H rkil 




Js u h 1 r-tf 1 1 u n g n k a 



L Ms- V* 1 E I (0& T1 b r 

mH LchlHlnrkc-Verii- lunq^iir#a alb SinnH 



E 1 H fi u -Ln‘: ri I .-».r I ■ 1 1 H njnj-: ^ i_i 



Abbiidung 11-21: Licht- 
starke-Vertei I u n g f u r ei n e 
Gluhlampe und eine 
Leuchtstoffrohre in einer 
Spi egel raster- Leuchte 
(entnommen ausSchierz 
& Krueger, 1996, S. 6) 
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Je nach Art der Auftreffflache unterscheidet 
man die horizontale, vertikale und zylindri- 
sche Beleuchtungsstarke. In ergonomischen 
Richtlinien wird meist die horizontale Be- 
leuchtungsstarke angegeben (Tab. 11-11) 

Die Beleuchtungsstarke wird mitdem Lux- 
meter gemessen. Die Luxmeter beriicksichti- 
gen durch eingebaute Filter die spektrale 
Empfindlichkeit des menschlichen Auges V 
(X). Der MeGkopf kann freibeweglich (s. Abb. 
M-22) Oder direkt mit dem MeRgerat verbun- 
den sein. DieGeratesind meist sehr handlich 
(8x14 cm) und konnen uberall schnell einge- 
setzt werden. 

- Leuchtdichte 

Die Leuchtdichte beschreibt die Helligkeit 
einer Lichtquelle Oder einer reflektieren- 
den Oberflache. Sie ist die einzige GroGe, 
die unmittelbar wahrgenommen wird. Mit 
einem Photometer aus Richtung des Beob- 
achters gemessen, ist sie die relevante Ge- 
staltungsgroBe. Die MaBeinheit fur die 
Leuchtdichte ist der Quotient aus der 
Lichtstarke I einer Lichtquelle Oder einer 
leuchtenden FI ache und der GroBe der ge- 
sehenen GroBe dieser Flache, d.h., die 
Leuchtdichte ist die Lichtstarke bezogen 
auf die gesehene Flache (s. Abb. n-23). Die 
MaBeinheit heiBt cd/m 2 . 




Abbildung 11-22: Luxmeter (Quelle: LichtmeBtechnik, 
Berlin) 



Tabelle 11-11: Beispiele von typischen mittleren, hori- 
zontalen Beleuchtungsstarken (modifiziert nach Schierz 
& Kruger 1996, S. 7) 



Beleuchtungsart 


Beleuchtungsstarke E 


klarer Sonnenhimmel 
Mittag im Sommer 


bis 100 000 lx 


Mittag im Winter 


bis 10 000 lx 


Dammerung 


100... 3000 lx 


klarer Nachthimmel 
mit Vollmond 


ca. 0,2 lx 


klarer Nachthimmel, Sterne 
ohne Vollmond 


ca. 0,001 lx 


kunstliche Stra^enbeleuchtung 


1...50 lx 


kunstliche Innenraumbeleuchtung 
altere Anlagen - 
Fabrikraume/ Lager 


150... 3000 lx 


neuere Anlagen - 
Produktion/ Montage 


750... 2000 lx 



Da die Leuchtdichte schwierig zu messen ist, 
wenn kein LeuchtdichtemeBgerat vorhanden 
ist, wird in der Praxis gewohnlich die Be- 
leuchtungsstarke angegeben. Uberden Refle- 
xionsgrad der betrachteten Flache ist die Be- 
ziehung zur Leuchtdichte herzustellen 

E ■ o 

L = — mit p =Reflexionswert 

71 K 



Beispiel: Fallt ein Lichtstrom von 500 Lx auf 
eine weiBe Flache von 1 m 2 , dieeinen Refle- 
xionswert von 85% hat, so betragt die 
Leuchtdichte: 



500 ■ 0,85 _ 425 

71 71 



135,28 





Leuchtflache 



Abbildung 11-23: Leuchtdichte 
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Der Reflexionsgrad stellt das Verhaltnis von 
auftreffendem zu reflektiertem Lichtstrom 
dar. Das weiBe Papier, auf dem diese Zeilen 
gedruckt sind, hat einen Reflexionsgrad von 
etwa 85 % (p=0,85) (vgl. Tab. 11-12). 

In der Abbiidung M-24 sind die Reflexions- 
bzw. Absorptionsgrade fur verschiedene Ma- 
ted alien aufgefuhrt. 

2.4.3 Klimamessung 

Die Klimasituation am Arbeitsplatz wird 
durch die Produktionsverfahren, die Umge- 
bungstemperatur, die baulichen Bedingun- 
gen, die Bekleidung und die Art der Arbeits- 
ausfuhrung bestimmt. Wie Abbiidung n-25 zu 
entnehmen ist, besteht nur ein relativ enger 
Klimakorridor, den man als Behaglichkeitszo- 
ne bezeichnen kann (siehe hierzu auch Eis- 
sing, 1990). 

Zu den wichtigsten Klimaelementen, die 
hier kurz angesprochen werden, gehoren die 
Temperatur, Feuchtigkeit, Luftbewegung 
sowie die Warmestrahlung. Nicht angespro- 
chen werden die Luftzusammensetzung, die 
Verunreinigungen, der Luftdruck Oder die 
Strahlungseinflusse (siehe hierzu Hettinger & 
Wobbe, 1993, Luczak, 1993, Schmidtke, 
1993, Zulch etal., 1997): 



Tabelle 11-12: Beispiele von typischen Leuchtdichten 
verschiedener Lie htquellen und lichtreflektierenden 
Objekten (aus Schierz& Kruger, 1996) 



Lie htquellen 


Leuchtdichte 


Naturliche Lichtquellen 


Mittagssonne 


1000... 1500 • 10 6 cd/ m 2 


Sonne am Horizont 


ca. 6 • 1 0 6 cd/ m 2 


Vollmond 


2500... 3500 cd/m 2 


klarer Hlmmel 


3000... 7000 cd/m 2 


sonnige Kumuluswolken 


ca. 16 000 cd/m 2 


bedeckter Himmel 


100... 2500 cd/m 2 


kunstliche Lichtquellen 


Gluhlampe klar 


2 ... 20 -10 6 cd/m 2 


Gluhlampe matt, 100 W 


50... 400 -10 3 cd/m 2 


Halogengluhlampen 


bis 22 • 1 0 6 cd/ m 2 


Halogen-Metalldampf- 


lampen 


100... 80 000 • 10 3 cd/ m 2 


Leuchtstofflampen 


3000. ..16 000 cd/m 2 


Wannenleuchten mit 


Leuchtstofflampen 


1000... 3000 cd/m 2 


beleuchtetes weiftes Papier 


mit E =500 lx 


ca. 130 cd/m 2 



Durch die Entstehung immer neuer kunst- 
licher Umwelten wird dieGestaltung des Kli- 
mas zu einer wichtigen Aufgabe der Arbeits- 
gestalter. Grundlage der Gestaltung ist die 
Kenntnis der wesentlichen MeBgroBen. Im 
folgenden konnen nur die wichtigsten be- 
handelt werden; ausfuhrliche Darstellungen 
fin den sich bei Wenzel, 1980, Hettinger, 
1989, Eissing, 1990. 



Reflexionsgrad 



Absorptionsgrad 



1 



0,5 



0 



0,5 



1 



Silber poliert 



Silberspiegel auf Glas 



Hochglanz eloxiertes Aluminium 
Spiegelglanzendes Chrom 



Nichtrostender Stahl (poliert) 



Halbmattes Aluminium 



HR 



Wei ft emailliertes Eisenblech 



Mattes Chrom 



Weifte Farbe 



Weiftes Tuch 



Backstein 



Schwarzer Samt 




Abbiidung 11-24: Ausge- 
wahlte Beispiele von Ob- 
jekten mit unterschied- 
lichen Reflexionsgraden 





2 Methoden der Feldforschung 117 



- L ufttem perat u r ( = T rocken tem perat u r) 

Die Messung erfolgt liber ein Flussigkeits- 
thermometer (z. B. Quecksilber) Oder Bi- 
metal Ithermometer. Um die Einflusse der 
Warmestrahlung (z. B. der Sonne Oder war- 
meabstrah lender Maschinen) zu minimie- 
ren, muB das Thermometer geschutzt wer- 
den. Hettinger (1989) schlagt vor, den 
MeBfuhler mit Aluminiumfolie zu verklei- 
den, um dadurch die Warmestrahlung bes- 
ser abzuleiten. 

- Luftfeuchtigkeit 

Die Luftfeuchte kann durch zwei Angaben 
bestimmt werden: 

- Absolute Luftfeuchtigkeit. Hierbei handelt 
essich um die Wasserdampfmasse (g), die 
in 1 kg bzw. 1 m 3 Luft enthalten ist. 

- Relative Luftfeuchtigkeit. Sie gibt den 
prozentualen Anteil des Sattigungs- 
dampfdruckes in der Luft bei gegebener 
Temperatur ab. 

Die relative Luftfeuchtigkeit wird ublicher- 
weise mit sog. Haarhygrometern gemes- 
sen. Bei diesem MeGinstrument wird ein 
kunstliches Oder menschliches Haar ver- 
wendet, daB sich je nach relativer Luft- 
feuchtigkeit in seiner Lange verandert. Die 
Lan gen an derung gibt den Grad der Luft- 
feuchtigkeit an. 



- Luftgeschwindigkeit 

Mit Hilfevon Anemometern wird die Luft- 
geschwindigkeit gemessen. Zwei MeBgera- 
tetypen werden hierbei unterschieden. Fur 
Windgeschwindigkeiten bis zu 0,5 m/sec 
verwendet man sog. thermische Anemo- 
meter, die allerdings temperaturstabilisiert 
sein mussen. Fur hohere Windgeschwin- 
digkeiten >0,5 m/sec verwendet man Flu- 
gelradanemometer, die auch in der Me- 
teorologie zum Einsatz kommen. Da in 
Burobereichen der zulassigeGrenzwert bei 
0,2 m/sec liegt, wird man in der Regel mit 
dem thermischen Anemometer auskom- 
men. 

- Warmestrahlung 

Zur Messung der Warmestrahlung wurden 
spezielle Sensoren entwickelt (vgl. hierzu 
Eissing, 1990, S. 431), die die Tem perat ur- 
differenzen von zwei unterschiedlichen 
Empfangerflachen messen. Die ein e FI ache 
besteht aus einer Goldbeschichtung, die 
andere ist schwarz. Die effektive Best rah - 
lungsstarke wird in W/m 2 gemessen. Das 
von Noack, Eissing & Hettinger entwickel- 
te MeGsystem kann die Warmestrahlung 
sowohl aus einer Richtung als auch aus 
alien messen, d.h., es gibt einen Sensor, 
der nur aus einer Richtung die Warme- 




Abbildung 11-25: Warme- 
bilanz des Korpers bei 
verschiedenen Klimabe- 
dingungen (Grandjean, 
1991, S. 344) 
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strahlung erfaBt und ein zweiter, der aus 
sechs verschiedenen Richtungen (Voll- 
raummessung) (vgl. Hettinger, 1989, S. 4) 
die Warmestrahlung erfaGt. 

Normal-Effektiv-Temperatur (NET) 

«Die Effektivtemperatur nach Jaglou (1927) 
wurde urspriinglich als <Linien gleicher Be- 
hagl ich keit> aufgestellt und in weiteren Un- 
tersuchungen iiberden Behaglichkeitsbereich 
ausgedehnt» (Eissing, 1990, S. 108). EineNET 
von 25 °C wird definiert durch die Lufttempe- 
ratur 25 °C, eine relative Luftfeuchtigkeit von 
100 % und eine Luftgeschwindigkeit von 0,1 
m/sec. In Versuchen wurde ermittelt, welche 
Kombination der drei KlimagroBen ein ver- 
gleichbares Temperaturempfinden auslosen. 
Die NET bezieht sich auf dasTemperaturemp- 
finden eines bekleideten Menschen. 

Bei den Versuchen (vgl. Abb. 1 1 -2 6 ) muGten 
die Versuchspersonen mit dem Bezugsklima 
(25 °C, 100%, 0,1 m/s) in einen zweiten 
Raum wechseln, der eine davon abweichende 
Klimakombination aufwies. Wie die Abbiidung 
m-26 zeigt, ist das Klimaempfinden gleich, ob- 
wohl die Trockentemperatur zwischen 25° 
und 37° schwankt. Durch die Veran derung 
der Luftgeschwindigkeit und der Luftfeuchte 
kann so das Warmeempfinden wesentlich be- 
einfluGt werden. Zu beachten ist, daft die 
Vpn nicht arbeiteten, sondern nur eine Sitz- 
position einnehmen muBten. (Ausfuhrliche 
Darstellungen zur Bestimmung des Klimas 



und der subjektiven Behaglichkeit finden 
sich bei Eissing, 1990). 

2.4.4 Messungen von mechani- 
schen Schwingungen (Vibrationen) 

Nach Dupuis in Schmidtke (1993) kommen 
mechanische Schwingungen bei einer Viel- 
zahl von Arbeitsplatzen und Arbeitsgeraten 
vor. Hierzu zahlen Arbeitsplatzeauf Nutzfahr- 
zeugen, landwirtschaftlichen Geraten, Hub- 
schraubern Oder Gabelstaplern, aber auch Ar- 
beiten an Pressen und Stanzen. Handgefuhrte 
energiebetriebene Arbeitsmittel wie Druck- 
lufthammer, Schleifmaschinen, Bohrhammer 
Oder Motorkettensagen fuhren zu Vibratio- 
nen der Extremitaten Oder des ganzen Kor- 
pers. Es ist davon auszugehen, daft mehrere 
hunderttausend Menschen pro Tag solchen 
G an zko rpersch wi n gu n gen au sgesetzt si n d . 
Daher ist es wichtig, sich mit dem arbeitsbe- 
dingten EinfluG von Schwingungen auf den 
Menschen zu befassen und MafSnahmen zu 
deren Beseitigung zu unternehmen. 

An Arbeitsstellen werden die Schwingun- 
gen in der Regel liber die FuBe und Beine 
(z. B. bei Arbeiten an Pressen und Stanzen), 
uber das GesaB, den Rumpf Oder den Kopf 
beim Sitzen (z. B. auf Landmaschinen) Oder 
die Hande und Arme (z. B. beim Arbeiten mit 
Bohrhammern) auf den Menschen iibertra- 
gen. 

Zur Messung mechanischer Schwingungen 
werden nach Dupuis in Schmidtke (1993) 



s 



FMUITi 

R-^zug 

klirna 



v K \ \ \ 




R-I. 

f-u-: hit- 

% 



■| ... 



4 : 



0 



Luff — 
g-sclr 

ITi ' 7 S 



',5 



■..I 



f'aunv 

t-ITi p, 
o p 



:b 



26 



3; 



Eff-ki" — 
tenip.l IET 






Abbiidung 11-26: Vorgehensweise zur Entwicklung der 
Effektiv-Temperaturen (Eissing, 1990, S. 109) 




Masse Blattfeder 




Olfullung Dehnungsmedstreifen 
zur 

Dampfung 



Abbiidung 11-27: Beschleunigungsaufnehmer mit seis- 
mischer Masse und DehnungsmeBstreifen (Schmidtke, 
1993, S. 109) 
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u berwi egen d Besch I eu n i gu n gsauf n eh mer ver- 
wendet (sieheAbb. 11 - 27 ). 

Die sich andernde Schwingungsbeschleu- 
nigung der Masse wird ublicherweise durch 
I n d u kt i vi tatsveran deru n g Oder pi ezo-el ek- 
trisch gemessen. Je nach Richtung der 
Schwingungen (horizontal, vertikal Oder 
quer) mussen separate Besch leu ni gun gsauf- 
n eh mer angebracht werden. 

Als MaB fur die Vibrationsbelastung wird 
im wesentlichen dieSchwingungsbeschleuni- 
gung (m/s 2 ) verwendet. Sie besch reibt den 
Grad der Beschleunigung nach Uberwindung 
des oberen Oder unteren Totpunktes. Die 
Schwingungsfrequenz (Hz) gibt an, wie oft 
pro Vibrationssekunde der Korper (die MeG- 
stelle) eine vollstandige Auf- und Abbewe- 
gung um seine Ruhelage durchlauft. Die Fre- 
quenz der Schwingung bedingt das AusmaB 
der pathogenen Wirkung von Vibrationen. 
Bedeutsam sind insbesondere Frequenzen, 
die im Bereich der Eigenfrequenzen des 
menschlichen Korpers (Resonanzschwingun- 
gen) liegen. Vertikal in Richtung der Korper- 
achse angeregte Schwingungen sind beim 
Menschen in der Regel gefahrlicher und un- 
angenehmer als horizontale. (Ausfuhrliche 
Ausfuhrungen zur Messung von Schwingun- 
gen finden sich bei Dupuis, 1989 Oder 
Schmidtke, 1993). 



2.4.5 Physiologische MeBmetho- 
den im Feld 

In arbeitspsychologischen und arbei tswissen- 
sch aft I i ch en Fel d u n tersuch u n gen werden 
arbeitsphysiologische Methoden eingesetzt, 
um Erkenntnisse liber spezifische Beanspru- 
chungen zu gewinnen. Diese Messungen 
finden in den Betrieben ublicherweise in Ko- 
operation mit dem werksarztlichen Dienst 
statt. Sie tragen dazu bei, Hinweise liber 
beson dere betri ebl i ch e Bel astu n gssch wer- 
punkte herauszuarbeiten. Bei arbei tspsych o- 
logisch orientierten Untersuchungen dienen 
die physiologischen MeGwerte dazu, die 
su bj ekt i v em pf u n den en Bean spruch u n gen 
(gemessen durch standardisierte Fragebogen, 
z. B. durch den BMS von Plath & Richter 
(1984), durch Beanspruchungsskalen Oder 



sonstige Selbsteinstufungen zu objektivieren. 
Kontinuierliche physiologische Messungen 
liefern daruber hinaus Hinweise liber Ver- 
anderungen der Beanspruchung wahrend 
eines Arbeitstages. Auf der Basis dieser Mes- 
sungen konnen Anregungen fur eine be- 
anspruchungsoptimierte Arbeitsgestaltung 
gewonnen werden. Die Suche nach geeigne- 
ten physiologischen Parametern zur Bestim- 
mung der physischen und psychischen Bean- 
spruchung beschaftigt Arbeitswissenschaftler, 
Arbei tspsych 0 1 ogen , Arbei tsm ed i zi n er und 
Arbeitsphysiologen. Ein allseits akzeptierter 
Kanon physiologischer Parameter zur ein- 
deutigen Bestimmung definierter physischer 
und psychischer Beanspruchungsformen exi- 
stiert nicht. Es besteht aber weitgehende 
Ubereinstimmung darin, daft bestimmte 
physiologische MeBmethoden dazu geeignet 
sind, physische Anstrengungen, physische 
und psychische Ermudung und psychische 
Erregung relativ genau zu best im men (vgl. 
hierzu auch Luczak, 1993, S. 114 ff. sowiedie 
Zeitschrift fur Arbeits- und Organisations- 
psychologie, Heft 4, 1998, mit dem Schwer- 
p u n ktt h ema <Arbei tspsych 0 1 ogi sch e Bean - 
spruch ungsforschung>). 

Im folgenden sollen nur die Methoden 
dargestellt werden, die unblutig sind, sich 
im betrieblichen Alltag ohne groGen meB- 
technischen Aufwand realisieren lassen und 
die fur die Arbeitnehmer noch zumutbar 
sind. (Zu den physiologischen Grundlagen 
sei auf Silbernagl & Despopoulos, 1988 ver- 
wiesen; in diesem Lehrbuch werden die 
Grundlagen sehr anschaulich dargestellt). 

Um Beanspruchungen im Feld zu messen, 
ist es haufig zweckmaGig, die physiologi- 
schen MeBwerte mit physikalischen (Larm, 
Klima, Beleuchtung, subjektive Befragungen) 
zu kombinieren. Die Zusammenstellung des 
j ewei Is geeignet en Erhebungsinventars hat in 
Abhangigkeit von der Art des Arbeitsplatzes 
und dem angestrebten Erkenntnisziel zu er- 
folgen. Zu beachten ist, daft fur eine ganze 
Reihevon physiologischen Parametern nicht 
nur diese selbst, sondern auch diverse Um- 
weltfaktoren mit registriert werden mussen, 
da die interessierenden GroBen mit beein- 
fluBt werden konnen (z. B. Hitze, Warme- 
strahlung, Larm, vgl. hierzu Eissing, 1990, 
Hettinger & Wobbe, 1993, Luczak, 1998). 
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lm folgenden werden ausgewahlte Metho- 
den zur Messung der 

- H erzsch I agf req uen z 

- H erzsch I agarrh yth m i e 

- Blutdruck 

- Atmung 

- Bewegungvon Korpergliedern/Aktivitat 

- Korpertemperatur 

- El ektrodermal e Akti vi tat 

- LidschluBfrequenz 

- FI i m merversch mel zu n gsf req uen z 

naher beschrieben (weitere Methoden finden 
sich in Luczak, 1998, Richter & Hacker, 1997, 
Boucsein, 1992, Schmidtke, 1993, Hettinger 
& Wobbe, 1993 Oder Silbernagl & Despopou- 
los, 1991). 

- Herzzyklus, Herzschlagfrequenz 

Der arterielle Blutdruck stellt diezentrale Re- 
gelgroBe des kardiovaskularen Systems dar. 
Das Herz pumpt mit seiner linken Kammer 
(linker Ventrikel) das Blut durch die arteriel- 
len BlutgefaBe des groBen Kreislaufes zu den 
Blutkapillaren der Korperperipherie. Uber die 
Venen gelangt das Blut zuruck zum Herz und 
wird nun im kleinen Lungenkreislauf von der 
rechten Herzkammer durch die Lunge ge- 
pumpt und wieder dem Herzen zugeleitet. 
Die Pumpleistung des Herzens betragt in 
Ruhe(ca. 70 H erzsch I age/mi n) bei Frauen 4,5 
l/min und bei Mannern 5,5 l/min. Pro Herz- 
schlag werden ca. 0,06-0,08 l/min gepumpt. 

Die Erregung des Herzens erfolgt norma- 
lerweise durch den Sinusknoten, er ist der 
physiologische Schrittmacher. Vom Sinus- 
knoten gehen etwa 60-80 (bei gut durchtrai- 
nierten Menschen zum Teil auch deutlich we- 
niger) Impulse pro Minute zur Steuerung des 
Herzmuskels aus. Diese Grundfrequenz wird 
durch das vegetative N erven system beein- 
fluGt und so auf die jeweiligen Erfordernisse 
des Korpers eingestellt. Belastungen in Form 
von korperlicher Aktivitat, Hitzeeinwirkung 
Oder psycho-mentalen Aufgaben fuhren 
durch ihre Beanspruchung auf den menschli- 
chen Korperzu solchen, durch das vegetative 
Nervensystem beeinfluGten Kreislaufreaktio- 
nen. 

In der Regel fuhren Arbeitstatigkeiten zu 
einer Erhohung der Herzschlag- bzw. Pulsfre- 
quenz. Dadurch laGt sich insbesondere das 



AusmaB der korperlichen Beanspruchung 
von Personen ermitteln (vgl. Rau, 1998). 
Herzschlag und Pulsfrequenz entsprechen 
sich mit Ausnahme von einigen klinischen 
Befunden (z. B. sog. Kammerflimmern), die 
hier nicht weiter betrachtet werden sollen. 

Die Steuerung des Herzschlags durch den 
Sinusknoten bzw. das vegetative Nervensy- 
stem erfolgt durch schwache elektrische Sig- 
nale. Diese lassen sich mit geeigneten Gera- 
ten erfassen und aufzeichnen. Die so ermit- 
telbare Herzstromkurve hat beim gesunden 
Menschen ein typisches Aussehen, das sche- 
matisch in Abbiidung n-27 wiedergegeben ist. 

Die Wellen und Zacken dieser Kurve lassen 
sich jeweils ganz bestimmten Phasen des 
Herzschlags zuordnen (s. Abb. 1 1 -2 8 ) . 

Zur Bestimmung der Pulsfrequenz werden 
in der Regel die unmittelbar aufeinanderfol- 
genden R- Zacken der H erzsch I age, als soge- 
nannte Herzperiodendauer (HPD), benutzt; 
die Ermittlung erfolgt entweder durch Aus- 
zahlung von Hand unter Verwendung von 
analogen Aufzeichn ungen der Herzstromkur- 
ve uber einen langeren Zeitraum Oder besser 
und komfortabler durch spezielle Aufzeich- 
nungs- und Auswertgerate automatisch 
(mehrkanalige MeBwertspeichersysteme). Zur 
Aufzeichnung der Herzstromkurve ist es not- 
wendig, geeignete Elektroden direkt auf vor- 
bereiteten Hautflachen zu befestigen. Die 
Hautvorbereitung besteht aus dem evtl. not- 
wendigen Entfernen von starker Korperbe- 
haarung, dem Entfetten und leichten Anrau- 
hen der Haut. 

Aus Grunden der Hygiene und der einfa- 
cheren Handhabung sind speziell bei Feldun- 
tersuch ungen Einwegelektroden zu empfeh- 
len. Diese sind nach Abziehen einer Schutzfo- 
lie sofort einsatzbereit, da auch die Elektro- 
denpaste schon herstellerseitig aufgetragen 
ist. 

Zur Plazierung der Elektroden sind unter- 
schiedliche Verfahren bekannt. Die Unter- 
schiede erstrecken sich dabei sowohl auf die 
Positionierung als auch auf die verwendete 
Anzahl von Elektroden. 

Fur arbeitsmedizinisch relevante Herzfre- 
quenzmessungen empfiehlt sich die verein- 
fachte EKG-Ableitung, wenn es darum geht, 
die Herzstromkurven analog darzustel I en und 
Abweichungen der Kurvenverlaufe zu dia- 
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Abbildung 11-27: Herzstromkurve (nach Silbernagl & 
Despopoulos, 1988, S. 157) 



gelten nach Luczak (1993) die einfache An- 
bringung und die Unempfindlichkeit gegen- 
uber elektromagnetischen Storfeldern. GroBe 
SchweiBbildung bei starker AuGentemperatur 
Oder korperlichen Anstrengungen beeintrach- 
tigen die Messung uber den Ohrclip kaum, 
im Gegensatz zur Brustwandableitung. Mit 
dem EKG bzw. dem Ohrclip konnen folgende 
GroGen bestimmt werden: 

- Anzahl der Herzschlage pro Minute 
(d u rch sch n i tt I i ch e H erzsch I agf req uen z) 

- Messung der Zeit zwischen zwei aufeinan- 
derfolgenden Schlagen und Berechnung 
der Momentan-Herzschlagfrequenz 

- Variabi I itat der zeitlichen Aufeinanderfol- 
ge der Herzschlage Oder auch Schwankun- 
gen der Momentan-Herzschlagfrequenz 
(dies wird auch als Sinusarrhythmie Oder 
H erzraten vari abi I i tat bezei ch n et ) . 



gnostizieren. Fur arbeitspsychologische Feld- 
untersuchungen geniigt die Herzfrequenz- 
messung uber Ohrclips (Ohrabnehmer, vgl. 
Abb. 1 1 -2 9), die die Lichtdurchlassigkeitsveran- 
derungen bei jeder Pulswelleals Indikatorfur 
den Herzschlag verwenden. Als Vorteil dieser 
Ohrclipmessung, die auch bei Heimtrainern 
(Fahrradergometer) zur Anwendung kommt, 



Fur die Beanspruchungsmessungen wird in 
der Regel die durchschnittliche Herzschlag- 
frequenz pro M inute verwendet. Je nach kor- 
perlichem Training und individueller Lei- 
stungsfahigkeit wird die Herzfrequenz bei 
gleicher Arbeitsbelastung unterschiedlich aus- 
fallen. So kann die Herzfrequenz beim Tragen 
eines mittelschweren Koffers (15 kg) uber eine 




Abbildung 11-28: Erre- 

gungsausbreitung im 
Flerzen und zugehoriges 
EKG-Bild (Silbernagl & 
Despopoulos, 1988, S. 
158) 
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langere Strecke bei einem kleinen untrainier- 
ten Mann (40Jahre) auf 115/min ansteigen, 
wahrend bei einem groGen train ierten 
Gepacktrager die Herzfrequenz moglicher- 
weise uber die selbe Strecke bei vergleich- 
barem Tempo nur auf 90/mi n ansteigt. Bei der 
Beurteilung der Pulsfrequenz als Bewertungs- 
parameter verwendet man in der Arbeits- 
wissenschaft (vgl. Luczak, 1993 Oder Hettin- 
ger & Wobbe, 1993) den Arbeitspuls. Er ergibt 
sich aus der Differenz von Gesamtpuls minus 
Ruhepuls. Als Ruhepuls ermittelt man den 
Wert, den eine Person nach 10-15minutiger 
Pause auf einer Liege erreicht. Da man in der 
betrieblichen Praxis meist keineZeit hat, die 
Versuchsperson (den Beschaftigten) auf eine 
Liege zu legen, kann man entwederden Puls- 
wert heranziehen, der sich im Sitzen nach ca. 
10 Minuten ergibt Oder man nimmt den nied- 
rigsten Wert, der wahrend einer Arbeits- 
schicht erzielt wird und nimmt als Ruhe- 
puls den Wert, der 10% unter diesem nied- 
rigsten Wert liegt. Nach unseren Erfahrungen 
liegt dieser Ruhepuls bei Berufskraftfahr- 
ern im Sitzen bei 65 bis75/min. Als Ruhepuls 
im Liegen geben Hettinger & Wobbe (1993, S. 
135) eine Sch wan kungsbreite von 60-80/mi n 
fur den Ruhepuls an. 1st der Ruhepuls im Lie- 
gen 60/min, so erhoht er sich um 5/min im 
Sitzen und um 10/mi n im Stehen. 



Als Dauerleistungsgrenze wird ein Differenz- 
betrag von 

- 40/min gegenuber dem Ruhepuls «Lie- 

gen», von 

- 35/mi n gegenuber dem Ruhepuls «Sitzen 

und von 

- 30/min gegenuber dem Ruhepuls «Stehen» 

angegeben. Diese Werte gelten als Durch- 
schnittswerte uber eine 8-Stunden-Schicht, 
d.h., wenn der Arbeitspuls uber 8 Stunden 
standig um 30/min gegenuber dem «Ruhe- 
puls Stehen» erhoht ist, so kann man sagen, 
daft der Wert der Dauerleistungsgrenze liber- 
schritten ist und damit Erschopfungszustan- 
de wahrscheinlich werden. Bei einem acht- 
stundigen Fahrradergometerversuch I iegt 
nach Hettinger & Wobbe (1993, S. 136) die 
Dauerleistungsgrenze bei etwa 80 Watt. 

Im Rah men einer Untersuchung zur Bean- 
spruchung von Nah- und Fernverkehrsfah- 
rern (Frieling, Bogedale & Kiegeland, 1990) 
wurdefestgestellt, daG typische Fahrinterval- 
le (s. Abb. M- 30 ) zu unterschiedlichen Bean- 
spruchungen fuhren. Diese Werte weisen 
darauf hin, da£ die Dauerbeanspruchungs- 
grenzen nicht erreicht werden. Interessant ist 
bei diesen Ergebnissen, da£ sich bei ver- 
gleichbaren Teiltatigkeiten unterschiedliche 
Beanspruchungsfolgen ergeben. So zeigt sich, 
da£ bei langen Autobahnfahrten der Fern- 
verkehrsfahrer der Arbeitspuls nur gering- 
fugig uber dem Ruhepuls liegt und damit 
die Gefahr der Ermudung durch monotone 
Teiltatigkeiten sehr groG ist. Auffallend ist 
dariiber hinaus, daG die Kreislaufbelastung 
bei storungsbedingten Wartezeiten hoher ist 
als bei Autobahn und LandstraGenfahrten. 
Wartezeiten dieser Art haben damit keinen 
Erholungswert. Die Rangiertatigkeit ist bei 
Fernverkehrsfahrern mit ihren gro8en LKW 
etwas bean spruchen der als bei Nahverkehrs- 
fahrern. 

Die korperliche Beanspruchung ist nicht 
nur auf die korperlichen Aktivitaten zuriick- 
zufiihren, sondern auch auf die Umgebungs- 
bedingungen. Aus dem Beispiel Abbiidung 11-31 
wird deutlich, date durch ein Ansteigen der 
Effektivtemperatur von 9°C die Herzfrequenz 
bei einer Arbeit von 90 Watt (Fahrradergome- 
ter) stark ansteigt und die Dauerleistungs- 
grenze sch nel I uberschritten wird. 
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In der Arbeitswissenschaft unterscheidet 
man je nach Verursachung unterschiedliche 
Pulse (vgl. Hettinger & Wobbe, 1993, S. 
136 ff.): 

- dynamischer Puls (hervorgerufen durch 
korperliche Aktivitat (Gehen, Heben, Tra- 
gen, Steigen, Klettern, Montieren etc.) 

- statischer Puls (hervorgerufen durch Halte- 
arbeit, z. B. Festhalten eines Brettes an der 
D ecke ei n es Zi m mers) 

- Klimapuls (EinfluG von Hitze auf die Puls- 
frequenz (vgl. Abb. 1 1 -3 1 ) 

- psychischer Puls (psychische Belastungen 
bei Tatigkeiten, z. B. Rangieren eines LKWs 
(s. Abb. M-30) Oder Prufungssituationen 

Arrhythmie 

Auf der Suche nach einem geeigneten MaG 
fur psycho-mentale Beanspruchung wurde 
versucht, die Arrhythmie des Herzschlags zu 
benutzen. Hierbei handelt es sich um einen 
Indikator, der beschreibt, wie stark sich die 
Zeitintervalle zwischen den einzelnen Herz- 
schlagen unterscheiden. Mit anderen Wor- 
ten, die Zeitabstande zwischen zwei R-Zacken 
(auch R-R-Intervall genannt) der Herzstrom- 
kurvesind nicht immer gleich, sondern vari- 
ieren. Fruhe Untersuchungen von Bartenwer- 
fer (1960, 1963, 1969) Oder Strasser (1982) 
zeigen, daft dasAusmaG der Arrhythmie von 
der Art der Tatigkeiten beeinfluBt wird. 

Wie aus Abbiidung M-32 zu erkennen ist, nimmt 



das AusmaB der Arrhythmie mit zunehmen- 
der mentaler Belastung ab, diegroBten Werte 
der Herzschlag-Arrhythmie werden im Schlaf 
erreicht, sehr geringe Werte dagegen beim 
Pauli-Test (=Rechnen unter Zeitdruck) und 
beim Steuern eines schnell fahrenden Modell- 
autos. Erklart werden diese Effekte haufig mit 
der groGeren Prazision der Herzerregung in 
Leistungssituationen, wahrend in Ruhesitua- 
tionen die Pumptatigkeit des Herzmuskelsof- 
fenbar einem relativ hohen Freiheitsgrad un- 
terliegt. Diese Zusammenhange lassen sich 
nicht in alien Untersuchungen auf diesem 
Gebiet bestatigen. Teilweise wurden keine 
Oder auch bei einzelnen Personen sehr stark 
von diesen Befunden abweichende Ergebnis- 
se gefunden. Von einer interindividuell un- 
terschied lichen Auspragung dieses Effekts 
muG daher ausgegangen werden (vgl. hierzu 
Pfendler, 1981). 

Erfassen laBt sich die Pulsfrequenz-Arrhyth- 
mie durch Verrechnungsverfahren aus dem 
EKG. Derzeitig existieren sehr viele unter- 
schiedliche Berechnungsverfahren fur die 
Pulsfrequenz-Arrhythmie (siehe Silbernagel 
Despopoulos 1991, S. 174). 

Blutdruck 

Neben Herzfrequenz und Arrhythmie ist der 
arterielle Blutdruck eine weitere wichtige 
KenngroGe des kardiovaskularen Systems. 



Abbiidung 11-30: Mittlere 
Flerzfrequenz von Fern- 
fahrern und Nahver- 
keh rsfah rern i n ver- 

gleichbaren Arbeitssitua- 
tionen (Tatigkeitsinter- 
vallen) 




□ Nahverkehrsfahrer □ Fern verkeh rsfah rer 
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Abbildung 11-31: Herzfrequenz und Arbeit bei unter- 
schiedlichem Klima (aus Hettinger & Wobbe, 1993, 
S. 138) 



Beim Pumpvorgang des Herzens laBt sich 
eine Kontraktionsphase (Systole) und eineEr- 
sch I aff u n gsp h ase ( D i asto I e) u n tersch ei den . 
Wahrend der Systole wird das Blut durch das 
Adersystem bis in die Peripherie des Korpers 
gedruckt, wahrend der Diastole fullt sich das 
Herz wieder mit Blut. Entsprechend diesen 
Phasen wird zwischen systolischem und dia- 
stolischem Blutdruck unterschieden (vgl. Sil- 
bernagl & Despopoulos, 1991). Sowohl physi- 
sche als auch psych ische Einfliisse verandern 



den Blutdruck. So steigt bei korperlicher Ar- 
beit der systolische Blutdruck stark an, der 
diastolische dagegen nur geringfugig (Rogge 
1981). 

Emotionale Erregungen, in besonderem 
MaBe Frustrationen, fuhren ebenfalls zu 
einem raschen systolischen Blutanstieg. Das 
gleichegilt fur das Einwirken von Stressoren, 
insbesondere, wenn mehrere Stressoren 
gleichzeitig wirken. 

Zur Messung des Blutdrucks wird dem Pro- 
ban den eine etwa 13 cm breite, aufblasbare 
Manschette um den Oberarm gelegt (etwa 4 
cm oberhalb des Ellenbogens) und aufgebla- 
sen. Die Luft wird anschlieBend langsam ab- 
gelassen, bis mit Hilfe eines Stethoskops ein 
pochendes Gerausch horbar (systolischer) 
bzw. nicht mehr horbar (diastolischer Blut- 
druck) wird. 

Die Werte systolischer/diastolischer Blut- 
druck betragen bei jungeren Erwachsenen 
etwa 120 mm Hg zu 70 mm Hg. Die Diffe- 
renz zwischen beiden Werten (=Druck-Ampli- 
tude) betragt etwa 50 mm Hg. 

Nach Schrader & Schoel (1991) gibt es in 
neuerer Zeit eine Reihe von 24-Std.-Blut- 
druckmeBgeraten, die relativ einfach anzu- 
wenden und ohne groGe korperliche Beein- 
trachtigung Langzeitmessungen (schichtbe- 
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Abbildung 11-32: Herz- 
schlagfrequenz und 
H erzsch I ag-Arrh yth m i e 
bei verschiedenen Tatig- 
keiten (modifiziert nach 
Bartenwerfer, 1960) 
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gleitend) ermoglichen (vgl. hierzu auch Rau 
1998). Bei diesen tragbaren Geraten (beste- 
hend auseiner Manschetteund einem Recor- 
der, dessen GroBe dem eines Walkmans ent- 
spricht) konnen in vordefinierten Intervallen 
liber 24 Std. (Intervalle zwischen 1 und 60 
Minuten) Messungen durchgefiihrt werden. 
Uber einen Mikroprozessor wird das Aufbla- 
sen der Manschette und das Ablassen gesteu- 
ert (vgl. Schrader & Schoel, 1991, S. 21). Die 
erforderliche Energie wird uber einen Akku 
bereitgestellt. 

In Untersuchungen von Stork, Schrader, 
Liiden, Mann, Noring, Saake& Spallek (1995) 
an 158 Beschaftigten des VW-Werkes Bauna- 
tal geht hervor, daB die Blutdruckwerte 
(gemessen alle 20 Minuten wahrend der 
Schicht und alle 30 Minuten wahrend des 
Schlafes) zum Teil im klinisch relevanten 
Bereich liegen (Anstieg des diastolischen 
Blutdruck von mindestens 5mm Hg). Be- 
sonders auffallend an dieser Untersuchung 
ist, daB in der Spatschicht die hochsten 
Anstiege des systolischen und diastolischen 
Blutdruckes auftraten. Der arbeitsassoziierte 
Bluthochdruck wird von Stork et al. (1995) 
als ein relevanter Indikator angesehen, 
um praventiv arbeitsgestalterische MaB- 
nahmen zu ergreifen. Je hoher der arbeits- 
assoziierte Bluthochdruck ist und je langer 
dieser Zustand auftritt (wahrend der Arbeits- 
zeit), umso grower ist die Gefahr eines 
klinisch relevanten Bluthochdrucks mit dem 
Risiko des Herzinfarkts. 

Atmung 

Die Versorgung des Korpers mit lebensnot- 
wendigem Sauerstoff geschieht durch den 
Atemvorgang. Die durch den Einatmungsvor- 
gang (= Inspiration) in die Lunge gelangte 
Luft gibt dabei Sauerstoff (O 2 ) an das Blut ab 
und nimmt gleichzeitig im Blut geloste Koh- 
lensaure in Form von CO 2 auf. Der Atemzy- 
klus wird mit der Ausatmung (= Expiration) 
abgeschlossen. Die KenngroBen der Atmung, 
insbesondere Atemfrequenz und -tiefe, unter- 
liegen breiten Schwankungen; daruber hin- 
aus ist eine bewuBte Beeinflussung durch die 
Untersuchungsperson moglich. 

Mit zunehmender korperlicher Aktivitat 
steigt sowohl die Atemfrequenz als auch die 



Atemtiefe sehr schnell an. Psych ische Vor- 
gange beeinflussen ebenfalls den Atemvor- 
gang. So deutet rasche, flache Atmung auf 
Anspannung der betreffenden Person hin, 
wahrend haufige und tiefe Atmung eher auf 
emotionale Erregung schlieBen laBt. 

Neben den KenngroGen Atemfrequenz 
und -tiefesind noch eine Reihe weiterer Para- 
meter erfaGbar (vgl. Rogge, 1981). 

Die Erfassung der Atemcharakteristika er- 
weist sich als relativ schwierig und aufwen- 
dig. DasTragen einer Respirationsgasuhr Oder 
auch nur von Luftsacken zum Auffangen der 
ausgeatmeten Luft zwecks spaterer Analyse 
wird von den meisten Personen als sehr hin- 
derlich empfunden, zumal von Schlauchen 
und Mundstiicken weitere Beeintrachtigun- 
gen sowohl der Bewegungsfreiheit als auch 
der Kommunikation ausgehen (vgl. Hettinger 
& Wobbe, 1993). 

Fur Untersuchungen auBerhalb des Labors 
kommt daher in den meisten Fallen nur die 
Aufzeichnung der Atemfrequenz in Frage. 
Gangige Methoden hierfur sind Nasen- Oder 
M undthermistoren, die auf dem Prinzip beru- 
hen, daft ausgeatmete Luft warmer ist als ein - 
geatmete. Der Temperaturunterschied wird 
registriert. 

Die Erfassung der Veranderung des Brust- 
umfangs durch spezielleAtemgurtel stellteine 
weitere Methode zur Erfassung der Atemfre- 
quenz dar. 

Beide Methoden haben Vor- und Nachtei- 
le. Durch Atemgurtel werden sehr leicht Be- 
wegungsartefakte mit erfaBt; so fuhren z. B. 
rhythm ische Bewegungen zu verzerrten Auf- 
zeichnungen. Ferner ist zu berucksichtigen, 
daG es «Brustatmer» (vorwiegend Frauen) 
und «Bauchatmer» (vorwiegend Manner) 
gibt, was durch Vorversuche bei den jeweili- 
gen Testpersonen ermittelt werden muB. 

Thermistoren haben den Nachteil, daft je 
nach Positionierung Nasen- bzw. Mundat- 
mung und Sprechphasen (bei Nasenthermi- 
storen) mit erfaBt werden. Zudem konnen die 
Sensoren bei den Personen u nan gen eh me 
Empfindungen hervorrufen. 

Nicht moglich ist es bei bei den Methoden, 
durch Berechnungen unter Verwendung der 
Zeitparameter der Atemfrequenz brauchbare 
Werte zum Atemvolumen zu erhalten. Sind 
derartige MaBe erforderlich, muB zu aufwen- 
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digen Methoden gegriffen werden (vgl. hierzu 
Luczak, 1993 und Hettinger & Wobbe, 1993). 



Aktivitat 

Mit Aktivitat ist die korperliche Aktivitat ge- 
meint. Als MaB wird sieselten allein verwen- 
det, sondern im Zusammenhang mit weite- 
ren Daten, z. B. Herzfrequenz und Atmung. 
Hierbei geht hohe Aktivitat meist mit einer 
Erhohung dieser beiden Parameter einher, 
andererseits lassen sich bei entsprechendem 
Versuchsdesign auch Effekte nachweisen, die 
durch statische Haltearbeit entstehen. 

Zur Artefakterkennung ist die Registrierung 
von korperlicher Aktivitat bei Untersuchun- 
gen uber dieAuswirkungen von psycho-men- 
talen Belastungen sinnvoll, daschon geringe 
korperliche Bewegungen oft starkere Effekte 
bei psycho-physiologischen MeBgroBen auf- 
weisen als selbst starke psycho-mentale Bela- 
stungen. 

Die Erfassung der Aktivitat erfolgt am ein- 
fachsten durch sog. Beschleunigungsaufneh- 
mer, die auf einen Piezokristall einwirkt, 
wobei dieStromerzeugung im Kri stall al seine 
Funktion der Beschleunigung aufgefaGt wer- 
den kann. 

Beschleunigungsaufnehmer gibt es in ver- 
schiedenen Ausfuhrungen, diejenach Bauart 
1, 2 Oder 3 Beschleunigungsrichtungen regi- 
strieren. Die Plazierung des Aufnehmers muB 
sorgfaltig der zu untersuchenden Fragestel- 
lung angepaBt werden, z. B. Arm-, Bein-, 
Oberkorperaktivitat. Links- Oder Rechtshan- 
digkeit des Probanden ist zu beachten. 



Temperatur 

Zu unterscheiden ist bei Messungen zwischen 
der Kerntemperatur und der Schalentemperatur. 
Die Kerntemperatur ist auf die Bereichedes in- 
neren Gehirns, des Herzens und derAbdomi- 
nalorgane (= Bauch und Unterleib) be- 
schrankt. 

Der Korper versucht, die Temperatur in 
diesen Bereichen so konstant wie moglich zu 
halten, einelangsame, stetige Erhohung ist in 
der Regel ein Zeichen, daB die Dauerlei- 
stungsgrenze uberschritten ist. 



Der Begriff Schalentemperatur bezieht sich 
dagegen auf den Bereich der Extremitaten 
und deren Muskeln sowie insbesondere auf 
die Haut, in der die Tern peratursch wan kun- 
gen am groBten sind. Bei kuhler AuGenluft 
sind selbst 2 cm unter der Haut noch 35 °C 
feststel I bar, der gleiche Bereich erwarmt sich 
aber bei Hitzeeinwirkung sehr schnell auf 
36-37 °C. Beeinflussungen der Korpertempe- 
ratur konnen sich durch starke korperliche 
(Muskel-) Aktivitat, durch Kleidung sowie 
durch die Umgebungstemperatur ergeben. 

Die Kerntemperatur schwankt daruber 
hinaus in einem zirkadianen Rhythmus, der 
einerseits als mogliches Artefakt bei langfri- 
stigen Messungen berucksichtigt werden 
muB, andererseits kann dieser Rhythmus aber 
auch durch solche Messungen festgestellt 
werden. Die Erfassung der Oberflachen- Oder 
Schalentemperatur bietet sich an, wenn Hin- 
weise auf thermoregulatorische Prozesse ge- 
sucht werden, die ihrerseits Ausdruck der Be- 
anspruchung durch verschiedene AuGenva- 
riablen sein konnen. Auch Eigenschaften von 
bestimmten Kleidungsstucken, z. B. Warme- 
stau bei Schutzkleidung, Oder die Wirkung 
bestimmter Medikamente laBt sich durch 
Oberflachen temperatur belegen (s. hierzu 
Hettinger, Averkamp & Muller, 1987). 

Die Kerntemperatur ist nur durch geeigne- 
te Thermistoren (^MeBfuhler), die in Kor- 
peroffnungen einzufuhren sind, erfaBbar. Ge- 
eignete Ableitungsorte sind (1) Rektum, (2) 
Gehorgang unmittelbar vor dem Trommel- 
fell, (3) Schlund/Rachenhohle, (4) Korperin- 
neres (M agen-Darm-Trakt). 

Zur Messung der Hauttemperatur werden 
Oberflachentemperaturfuhler auf den interes- 
sierenden Hautpartien befestigt. Wah rend die 
Oberflachentemperaturmessungen recht un- 
problematisch durchzufuhren sind, stolen 
Kerntemperaturmessungen speziell bei Feld- 
untersuchungen oft auf Ablehnung. Die 
Probanden fuhlen sich zum Teil durch die 
Thermistoren belastigt (Rektum, Mund-/ 
Rachenhohle). Ein gewisses Verletzungsrisiko 
(Gehorgang) kann nicht ausgeschlossen wer- 
den. Unter Beriicksichtigung des zirkadianen 
Rhythmus bei Langzeitmessungen sowiedem 
EinfluG von Warmestrahlung bei Ober- 
flachen messungen (falls nicht selbst Untersu- 
chungsgegen stand) sind Temperaturmes- 
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sungen recht unproblematisch und liefern 
gute Ergebnisse. Differenzierte Messungen 
zum Verhaltnis von Kerntemperatur und 
Oberflachentemperatur bei Hitzebelastungen 
in der G Iasi ndustriefinden sich bei Hettinger, 
Averkamp & Muller (1987). In diesem Text 
werden daruber hinaus eine Vielzahl von 
Hinweisen gegeben, mit welchen physiologi- 
schen Methoden temperaturbelastete Arbeits- 
platze untersucht werden konnen. 



Elektrodermale Aktivitat (EDA) 

Elektrische Hauterschein ungen wurden ins- 
besondere im Bereich der physiologischen 
Psychologiegrundlich untersucht. Hierbei ist 
es leider zu einer groBen Anzahl uneinheitli- 
cher Begriffsverwendungen gekommen. Dies 
gilt sowohl fur den deutschen als auch den 
angloamerikanischen Sprachraum. Wir ver- 
wenden hier in Anlehnung an Rogge (1981) 
als ubergeordneten Begriff fur alle hautelek- 
trischen Erscheinungen den Ausdruck «elek- 
trodermale Aktivitat» (EDA). 

Trotz intensiver Forschungen auf diesem 
Gebiet sind die physiologischen Prozesse, die 
der EDA zugrundeliegen, noch nicht voll- 
standig geklart. Es scheint jedoch, daB die 
SchweiBdrusen der Haut einen wesentlichen 
Anteil an dieser Reaktion haben, wofur 
spricht, daB sich an Korperstellen, die sich 
zur Ableitung von EDA als besonders geeig- 
net herausgestellt haben (wie Handflachen, 
Finger, FuRsohlen), SchweiRdriisen in hoher 
Anzahl und Dichte befinden. 

Als nicht zutreffend erwiesen hat sich je- 
doch die Vorstellung, wonach der SchweiB 
selbst die Herabsetzung des Hautwiderstandes 
bewirken konne, da das Austreten von 
SchweiR aus den Hautporen zum Auftreten 
dieser Reaktion gar nicht notig ist. Wahr- 
scheinlicher ist, daB die Aktivitat der 
Sch wei Bd rusen kan al mem bran e - u n abh an gi g 
von der SchweiBproduktionsmenge- und die 
FullhohedesSchweiRes im SchweiBdrusenka- 
nal wesentliche, bestimmende GroRen der 
EDA sind (nach Fowles, 1974). 

Die EDA soil vor allem durch emotionale 
Stimulation von Testpersonen sowie durch 
mental-informatorische Belastungssituatio- 
nen beeinfluRt werden. Dabei scheint der 



Hautwiderstand mit zunehmender Gefuhls- 
intensitat abzunehmen. Schachter (1964) be- 
tont jedoch nachdriicklich die Bedeutung ko- 
gnitiver Prozesse fur die Interpretation von 
individuellen physiologischen Merkmalsver- 
anderungen beim Entstehen von Emotionen 
(vgl. hierzu auch Rogge, 1981). Auch die bei 
spezifischer Stimulierung (z. B. emotionaler 
Erregung) auftretenden wellenformig verlau- 
fenden Widerstandsan derun gen (biszu eini- 
gen hundert Ohm) dienen der Auswertung. 

Nach Arbeiten von Faber (1980) kann die 
Hautleitfahigkeit mit hoher Zuverlassigkeit 
zur Beurteilung von mental-informatorischen 
Belastungskomponenten herangezogen wer- 
den. Die Ableitung der EDA kann sowohl 
exosomatisch (=ein schwacher Strom wird 
zwischen zwei Elektroden durch dasGewebe 
geschickt) als auch endosomatisch (= Erf as- 
sung verschiedener Modalitaten des elektri- 
schen Hautpotentials; ohne weitereStromzu- 
fuhrung realisierbar) erfolgen. Dabei handelt 
es sich bei der Frage nach der verwendeten 
Methode vor allem umein methodologisches 
und technisches Problem, da beide Verfahren 
off en bar ahnliches erfassen (vgl. Rogge, 
1981). 

Die Elektroden sollten, wie bereits er- 
wahnt, auf die vorbereitete Haut an den 
Handinnenflachen, den mittleren Fingerglie- 
dern Oder Fingerspitzen, den Daumen- und 
Kleinfingerballen Oder den FuBsohlen pla- 
ziert werden; die Wahl des Ortes hat nach der 
zu analysierenden Tatigkeit zu erfolgen. 

Auch die Stirn ableitung hat sich in einigen 
Felduntersuchungen als geeigneter Ort zur 
Messung des Hautwiderstands erwiesen. 

Bei der Auswertung muB insbesondere auf 
Bewegungsartefakte sowie auf den zirkadia- 
nen Rhythmus geachtet werden. Daruber 
hinaus stellen folgende Variablen EinfluB- 
groRen der EDA dar: Umgebungstemperatur, 
Haut- und Korpertemperatur, Luftfeuchtig- 
keit, Alter, Geschlecht, Kleidung, Adaption, 
korperliche und geistige Gesundheit. Eine 
Kontrolle dieser GroBen ist daher vor bzw. 
wahrend der Messungen notwendig. 

Ausfuhrliche Darstellungen zur Theorie, 
Methodik und Anwendung der EDA-Mes- 
sung in der Psychologie und Arbeitswissen- 
schaft finden sich bei Boucsein (1988 und 
1992). 
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M uskelaktiviertheit 

Aufzeichnungen mit einem Elektromyo- 
gramm (EMG) geben AufschluB uber die 
Kraftentfaltung bzw. die Aktiviertheit eines 
Muskels. Weiter ist feststel I bar, welche Mus- 
keln an bestimmten Bewegungsablaufen be- 
teiligt sind. 

Im Bereich der physischen Belastung ist das 
dadurch bedingte AusmaG der korperlichen 
Beanspruchung erfaBbar. Daruber hinausexi- 
stieren Zusammenhange zwischen EMG und 
psychischen Vorgangen. Goldstein (1972) 
gibt hierzu eine Ubersicht. 

Fur die Arbeitswissenschaft ist besonders 
die Erfassung der Aktiviertheit von Personen 
interessant. So treten bei nachlassender Auf- 
merksamkeit Oder bei Schlafrigkeit relativ 
n i ed ri ge M uskel akti on spoten ti al ( M AP)-Am- 
plituden auf. 

Beim Vorliegen von StreG Oder anderen 
angstauslosenden Situationen zeigen sich da- 
gegen verstarkte elektrische Aktivitaten un- 
terschiedlicher Muskelgruppen. Zusammen- 
hange zwischen MAP und subjektiv einge- 
schatztem Anspruchsniveau in Leistungssi- 
tu at i on en und Aufgaben sch wi eri gkei t 

wurden festgestellt (vgl. Rogge, 1981). 

Zur D at en erfassung wird ausgenutzt, daft 
M uskel n kurz vor bzw. wahrend ihrer An pas- 
sung elektrische Potentiale erzeugen. Diese 
lassen sich gezielt fur den einzelnen M uskel 
mit Hilfe von Nadelektroden aufzeichnen. 
Fur arbeitswissenschaftliche Untersuchungen 
kommt jedoch in erster Linie die unblutige 
Messung durch Oberflachenelektroden zur 
Anwendung. 

Oberflachenelektroden erfassen dabei aller- 
dings einen additiven Wert, der sich zusam- 
mensetzt aus 

- dem MAP mehrerer, fur die erforderliche 
Kraftentfaltung aktivierter motorischer 
Einheiten 

- der Innervationsfrequenz 

- evtl. der synch ronen Aktivitat vieler Mus- 
kelfasern, die verschiedenen motorischen 
Einheiten angehoren. 

Es hat sich jedoch herausgestellt, daG nur al le 
drei Aspekte gemeinsam einen linearen Zu- 
sammenhang zwischen integriertem EMG 
und der muskularen Kraft herstellen. Soil die 



Beanspruchung groGerer Muskelgruppen er- 
faGt werden, ist eine EMG-Ableitung an meh- 
reren Stellen erforderlich. Vergleichbar sind 
bei EMG-Messungen nicht die Absolutwerte, 
da diese sehr von der Lage der Elektroden ab- 
hangig sind, sondern die Regressionsgrade 
desaufbereiteten (=verstarkten und gleichge- 
richteten) Signals (vgl. hierzu Schnauber & 
Zerlett, 1984). 

Die Aufnahme eines EMG ist, insbesonde- 
re bei Verwendung von Oberflachenelektro- 
den, aufgrund der nur geringen Strome 
(10-100 jiV) nicht unproblematisch. Beson- 
dere Aufmerksamkeit muB Artefakten ge- 
schenkt werden, die durch Einstreuungen 
von EKG, Elektrookulogramm (EOG), EDA 
Oder EEG entstehen. Eine Veranderung der 
Elektrodenposition Oder, falls dies nicht mog- 
lich ist, eine simultane Aufzeichnung dieser 
Parameter zur Kontrollesind mogliche Abhil- 
fen. 

Daruber hinaus stellen das Alter der Ver- 
suchsperson und die Raumtemperatur Ein- 
fluGfaktoren dar, die bei der Auswertung zu 
berucksichtigen sind. 

Lidschluf^frequenz 

Der Lidschlag fallt im weitesten Sinne unter 
die Augenbewegungen. Er erfolgt in der Regel 
unbewuBt, um die Tran enflussi gkei t gleich- 
maBig liber das Auge zu verteilen und die 
Flornhaut so vor dem Austrocknen zu bewah- 
ren. 

U n tersuch u n gen versch i eden er Autoren 
haben ergeben, daft die LidschluBhaufigkeit, 
zusammen mit anderen Indikatoren, ein MaB 
fur die Aktivierung des Organismus darstel It. 
Sie ist u.a. von Beanspruchung, Beleuch- 
tungsniveau, Belastungsdauer und Aufgaben- 
schwierigkeit abhangig. Zunehmende Akti- 
viertheit soil dabei mit einer deutlichen Er- 
hohung der LidschluGfrequenz einhergehen. 
Stern, Boyer & Schroeder (1994) konnte 
n ach wei sen , daft Akti vati on sstei geru n gen , 
die mit internen Problemlosevorgangen bzw. 
erhohter Emotionalitat verbunden sind, mit 
einer Zunahme der LidschluGfrequenz ein- 
hergehen. 

Nach Flaider & Rohmert (1976) kann die 
LidschluGfrequenz als motivational-psychi- 
scher Indikator fur den Grad der willkurlich 
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ei n gesetzten Lei st u n gsreserven an geseh en 
werden . 

Die Datenerhebung erfolgt ahnlich wie 
beim EMG: Die Elektroden werden dicht 
unter dem Auge und dicht liber der Augen- 
braue befestigt. 

Artefakte konnen eintreten durch Zugluft, 
unterschiedliche Temperaturen und Luft- 
feuchtigkeit sowie verschiedene Beleuch- 
tungsdichten. Zu beachten ist weiter, daB die 
LidschluBfrequenz, ahnlich dem Hautwider- 
stand, einem zirkadianen Rhythmus unter- 
liegt. 

F I i m m er verse h m el z u n gsf req u en z ( F V ) 

Als Flimmerverschmelzungsfrequenz wird die 
Frequenz angegeben, ab der eine Versuchs- 
person nicht mehr erkennen kann, ob eine 
Lichtquelle kontinuierlich leuchtet Oder al- 
ternierend ein-/ausgeschaltet wird. Den Ver- 
suchspersonen werden dazu meist mehrere 
Lichtquellen innerhalb eines Einblicktubus 
prasentiert, von denen in mehreren Durch- 
gangen jeweils die «flimmernde» Lichtquelle 
erkannt werden muG. Hierbei erfolgt einesy- 
stematische Frequenzveranderung. 

Nach Grandjean (1979) sind deutliche Ab- 
n ah men der FV zu erwarten bei 

- pausenloser, hoher mentaler Belastung 

- Augenarbeiten mit hohen Anforderungen 

- reizarmen, monotonen Situationen. 

Keine bzw. nur geringe Effekte sind zu erwar- 
ten bei 

- mittlerer mentaler Belastung und verhalt- 
n i sm aG i g f rei er Zei tei n tei I u n g 

- korperlicher Beanspruchung 

- repetitiver Arbeit mit mittlerer mentaler 
Belastung. 

Ein Nachlassen der Fahigkeit, ein Flimmern 
gerade noch als solches zu erkennen, wird 
von den meisten Autoren als ein Zeichen von 
Ermudung interpretiert, wobei die «Ermu- 
dung» weniger durch ein Nachlassen der Lei- 
stungsfahigkeit des Auges selbst als vi el mehr 
durch zunehmende kortikale Desaktivation 
verursacht wird. Dies ist jedoch als Hypothe- 
sezu betrachten. 

DerVergleich von Daten zum «subjektiven 



Ermudungsempfinden» und Werten der FV 
zeigt eine gute Ubereinstimmung dieser bei- 
den Daten. Eine besondere Eigenheit der FV 
besteht darin, daft esoffenbar unmoglich ist, 
diese Fahigkeit zu train ieren. 

Bei der Durchfuhrung eines Tests zur Be- 
stimmung der FV ist zu beachten, daft mog- 
lichst gleiche Umgebungsbedingungen herr- 
schen und Gerate mit gleichem Funktions- 
prinzip und gleicher Bauart eingesetzt wer- 
den, um vergleichbare Daten zu erhalten. 

Im Rahmen einer Untersuchung der Bean- 
spruchung von 104 Konstrukteuren (vgl. De- 
risavi-Fard, Frieling& Hilbig, 1989) wurdedie 
Messung der Flimmerverschmelzungsfre- 
quenz vor Arbeitsbeginn und am Endedurch- 
gefuhrt. Die Werte schwankten nursehrge- 
ringfugig zwischen den bei den Messungen. 
Fur die gesamte Gruppe ergaben sich Werte 
zwischen 32,8 und 32,6 Hz mit einer 
Sch wan kungsbreite zwischen 27 Hz und 34 
Hz. Die groBten Unterschiede gab es bei den 
Brettkonstrukteuren (n=20). Hier lagdererste 
Wert im Durchschnitt bei 33,3 und derzwei- 
te Wert (Arbeitsende) bei 32,7. Auch wenn 
diese Unterschiede signifikant sind, sind die 
Differenzbetrage sehr gering. Diese Daten 
stimmen mit Untersuch ungen von Grand- 
jean (1979) uberein, der davon ausgeht, daB 
bei relativ abwechslungsreichen mentalen Be- 
lastungen und relativ freier Zeiteinteilung 
keine Oder nur sehr geringe Effekte bei der 
Flimmerverschmelzungsfrequenz zu erwarten 
sind. 

2.5 Quasi-experimentelle 
Untersuchungen im Feld 

Wissenschaftliche Experimente in der Feld- 
forschung sind in der Regel nicht realisierbar, 
da eine Randomisierung der Untersuchungs- 
objekte (Arbeitspersonen) auf definierte Un- 
tersuch ungsbed in gun gen kaum moglich ist, 
d.h., im Feld kann man die Beschaftigten 
nicht bei iebig zwischen definierten Arbeitssi- 
tuationen hin- und herschieben. Die im La- 
borexperiment angestrebte Randomisierung 
der Versuchspersonen bewirkt, daB sich - 
nach dem Prinzip desstatistischen Fehleraus- 
gleiches - die Besonderheiten der einzelnen 
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Tabelle 11-13: Reprasentativitat der Stic hproben in Feld- 
und Laboruntersuchungen nach Dipboye & Flanagan 
(1979) 



Reprasentativitat 


Labor- 

untersuchung 


Feld- 

untersuchung 


Reprasentativ 


48,1% 


42,5% 


Nicht-reprasentativ 


49,2% 


54,8% 


Andere 


2,7% 


2,7% 


Gesamt 


100% 


100% 



Personen in der einen Gruppedurch Beson- 
derheiten der Personen in den anderen Grup- 
pen ausgleichen und es damit zu einer Neu- 
tralisierung person enbezogener Storvariablen 
kommt. Bei quasi-experimentellen Untersu- 
chungen arbeitet man hingegen mit naturli- 
chen Gruppen. Anders gesagt: esfindet keine 
zufallige Zuweisung der Untersuchungsteil- 
nehmer zu den Untersuchungsbedingungen 
statt. Allgemein wird quasi-experimentellen 
Untersuch ungen eine geringere interne Vali- 
dity als experimentellen Untersuchungen 
zugesprochen. In der Arbeitspsychologie 
mussen jedoch insbesondere im Bereich der 
Feldforschung aufgrund der betrieblichen Ge- 
gebenheiten bei vielen Fragestellungen quasi- 
experi men tel I e U n tersuch u n gen d u rch ge- 
fuhrt werden, selbst dann, wenn eine Rando- 
misierung theoretisch moglich ware. So un- 
tersuchten Cohen & Ledford (1994) den 
EinfluB des Selbstmanagements auf die Lei- 
stungsfahigkeit von Arbeitsgruppen in einem 
Unternehmen der Telekommunikation. H ier- 
zu wurden die Leistungen bereits existieren- 
der Arbeitsgruppen erhoben, die entweder 
mit der Technik des Selbstmanagements ar- 
beiteten Oder tradition el I gefuhrt wurden. 
Eine randomisierte Aufteilung von Mitarbei- 
tern in Gruppen mit unterschiedlichen 
Selbstmanagementkonzepten war aus be- 
triebspolitischen und ehtischen Grunden 
nicht moglich; man konnte die Mitarbeiter 
eines Unternehmens nicht zu Experimentier- 
zwecken unterschiedlichen Vorgesetzten zu- 
ordnen. Bei quasi-experimentellen Untersu- 
chungen im Feld versucht man daher, die 
realen Bedingungen moglichst wenig durch 
die Untersuchung selbst zu beeinflussen. 

Der Preis fur die Erhebung der Daten in 
der naturlichen Umgebung liegt in einem 



Im Feld Im Labor 




Abbildung 11-33: Wechsel von Felderhebungen und La- 
borversuchen in einem Untersuchungszyklus nach 
Schonpflug (1993) 



Verzicht auf die Kontrolle untersuch ungsbe- 
dingter Storvariablen, wie sie demgegenuber 
in Laboruntersuchungen angestrebt wird. 
Prinzipiell konnen sowohl Feld- alsauch La- 
bo ru n tersu ch u n gen ex per i m en tel I od er 

quasi-experimentell durchgefuhrt werden. 

Der Feldforschung wird in der psychologi- 
st en Literatur in der Regel eine h oh ere ex- 
terne Validitat zugesprochen. Dies wird von 
Dipboye & Flanagan (1979) in Frage gestellt. 
DieAutoren konnten aufgrund einer Auswer- 
tung von arbeits- und organisationspsycholo- 
gischen Veroffentlichungen zeigen, daG die 
in Felduntersuchungen untersuchten Stich- 
proben ebensowenig reprasentativ fur dieje- 
wei I i ge Zi el population sind wie die Stich pro- 
ben in Laboruntersuchungen. WieTabeiie n-13 
zeigt, wurden dieFlalften aller Stichproben in 
Felduntersuchungen und fast die H alfte aller 
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Stichproben in Laboruntersuchungen als 
nicht reprasentativ fur die Zielpopulation 
klassifiziert. 

Nach Dipboye & Flanagan (1979) kann 
nicht von einer der Felduntersuchung inne- 
wohnenden externen Validitat ausgegangen 
werden. Sie fordern eine kombinierte, Feld- 
und Laborforschung integrierende For- 
schungsstrategie, um external valide Ergeb- 
nissein der Arbeitspsychologie zu gewahrlei- 
sten. Schonpflug (1993) entwickelte einen 
«idealen Untersuchungszyklus», der einen sol- 
chen Wechsel von Felderhebungen und La- 
borversuchen beinhaltet. Abbiidung n-33 stellt 
einen idealisierten Untersuchungszyklusdar. 

Wie Schmidt und Kleinbeck (1996) aus- 
fuhren, besteht in der Feldforschung das 
Problem, hinreichend groBe und liber die 
Laufzeit des Experiments bzw. der Unter- 
suchung stabile Untersuchungsstichproben 
zu gewahrleisten. Kurzfristige Auftrags- 
schwankungen, Erkrankungen der Beschaftig- 
ten und komplexe Arbei tszeit regel un gen 
beeintrachtigen die «Stabilitat» der Unter- 
suchungsbedingungen. 

Im Gegensatz zu Laboruntersuchungen, 
die in der Regel auf Kurzfristigkeit angelegt 
sind (maximal mehrere Tage Oder Stunden), 
dauern quasi-experimentelle Feldstudien 
erheblich langer (vgl. hierzu die Studie von 
Antoni (1996) zur Gruppenarbeit bei Ymos, 
dieca. 8 Jahredauerteoder dieUntersuchung 
zur Arbeitsmotivation und Arbei tsgestaltung 
von Kleinbeck, Schmidt & Rutenfranz (1982), 
die vier Jahre wahrte). Die langen Zeitraume 
sind einerseits erforderlich, um mogliche 
Eff ekte u n tersch i ed I i ch er Arbei tsbed i n gu n gen 
deutlich nachweisen zu konnen, andererseits 
treten in langeren Zeitraumen verschiedene 
Ereignisse ein, die die Versuchsbedingungen 



wesentlich verandern. Flierdurch wird die 
Aussagekraft liber die ursprunglich festgeleg- 
ten WirkgroBen eingeschrankt. Bei Unter- 
suchungen zur Gruppenarbeit hat sich ge- 
zeigt, daB zwischen Versuchsgruppen (z. B. 
Arbeitsgruppen und gewahlten Gruppenspre- 
chern und regelmaBigen Gruppenge- 
sprachen) und normalen Meistereien ohne 
Gruppenarbeit (Kontrollgruppen) kommuni- 
kative Austauschprozesse stattfinden und 
somit Veranderungen in beiden Gruppen zu 
erwarten sind, die die Effekte der intendier- 
ten Gruppenarbeit in der Experimental- und 
Kontrollgruppe beeinflussen. In Laborexperi- 
menten konnen solche Austauschprozesse 
verhindert werden. (Ausfuhrlicheres hierzu 
bei Schmidt & Kleinbeck, 1996 Oder Schon- 
pflug, 1993). 

Die q u asi -ex peri men tel I e Fel dfo rsch u n g 
wird in Zukunft einen erheblich hoheren 
Stellenwert einnehmen, wenn esdarum geht, 
N ach wei se u ber d i e W i rku n g vorgesch I agen er 
arbei tspsych o I ogi sch er G estal t u n gsmaB n ah - 
men zu erbringen. Diese Nachweisesind not- 
wendig, um eine Qualitatssicherung inner- 
halb des arbeitspyschologischen Flandelns in 
Unternehmen voranzutreiben. Gleichzeitig 
werden damit innerhalb der Arbeitspsycholo- 
gie Theorien weiterentwickelt und uberpruft. 
Durch Feldexperimente wird der Situations- 
spezifik arbei tspsych o I ogi sch er Theorienbil- 
dung Rechnung getragen. Arbei tstatigkei ten 
im Leontjew'schen Sinne(vgl. Kap. 1-2.2) las- 
sen sich im Labor nicht adaquat abbilden. 
Dort konnen nur Flandlungen Oder Operatio- 
nen im Sinne von Teiltatigkeiten exempla- 
risch untersucht werden unter Ausschaltung 
der Spezifik der Organisationen, in denen 
sich daszu untersuchende«Arbeitsverhalten» 
zeigt. 
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3 Methoden arbeitspsychologischer 
Laborforschung 



Arbei tspsych o I ogi sch e Labo rf o rsch u n g ver- 
sucht mit Hilfevon Experimenter! und Simu- 
lationen Aspekte von Arbeitshandlungen in 
ihren spezifischen Ursache-Wirkung-Zusam- 
menhangen zu untersuchen und theoretisch 
aufzuklaren. Die experi men telle Methode 
kann nach Rehm & Strack (1994, S. 510f.) als 
planmaGige Manipulation von Variablen zum 
Zweckeder Beobachtung unter kontrol Merten 
Rand bed in gun gen definiert werden. Drei 
Merkmale kennzeichnen das Experiment: 

- Herstellung der Untersuchungsbedingun- 
gen 

- systematische Variation (Manipulation) 
derzu untersuchenden Ursacheund 

- randomisierte Zuteilung der Versuchsper- 
sonen zu den einzelnen Bedingungen 

Im Rahmen der arbei tspsych o I ogi sch en La- 
borforschung kommt esdarauf an, dieexperi- 
mentelle Realisierung so zu gestalten, daG sie 
fur die Situation der Versuchsperson ange- 
messen ist; eine moglichst arbeitsahnliche 
Gestaltung der Experimente scheidet damit 
aus. Arbei tstatigkei ten sind auf Dauer ausge- 
legt, dienen meist der Sicherung des Lebens- 
unterhaltes, sind in ein sozi ales Wert esystem 
eingebettet und finden in speziellen Arbei ts- 
umwelten (Betrieben, Organisationen) statt. 
Das Experiment im klassischen Sinne (vgl. 
hierzu dieAusfuhrungen bei Hager & Wester- 
mann, 1983) muG sich daher im Rahmen ar- 
beitspsychologischer Untersuch ungen auf be- 
stimmte Ausschnitte des Arbei tsverhal tens 
beschranken. In der Regel handelt essich um 
U n tersu ch u n gen zu M en sch -M asch i n e-Sy- 
stemkomponenten, bei denen uberpruft 
wird, durch welche Arbei tsbed in gun gen (Dis- 
play Oder Informationsgestaltung, Gestaltung 
von Bedienteilen Oder Arbei tsumgebungsbe- 
dingungen, z. B. Larm, Hitze, Helligkeit, Vi- 



bration, Schadstoffe etc.) bestimmte Verhal- 
tensweisen, Fehler, physiologische Reaktio- 
nen Oder Befindlichkeiten beeinflu&t werden. 
In dem von Schmidtke & Hoyos (1970) ver- 
faRten Text zu psychologischen Aspekten der 
Arbeitsgestaltung in Mensch-Maschine-Syste- 
men werden eineVielzahl von Experi menten 
dargestellt und diskutiert, die sich mit der 
Optimierung von Anzeigen, Displays und 
Korperhaltungen und deren EinfluG auf defi- 
niert e Leistungsparameter befassen. 

Ein relativ einfaches Experiment mit weit- 
reichenden SchluGfolgerungen uber das 
Schmidtke & Hoyos (1970) berichten, soil 
hier kurz wiedergegeben werden. In dem Ex- 
periment geht es um die Frage, ob beim Sit- 
zen Oder Stehen bessere Konzentrationslei- 
stungen erbracht werden konnen. Versuchs- 
personen (vermutlich mannliche Studenten) 
wurden gebeten, im Stehen bzw. im Sitzen 
240 Minuten lang Aufgaben zu erledigen, wie 
sie im Konzentrations-Leistungstest (KLT) 
von Diiker und Lienert gefordert werden. Die 
Ergebnisse der Untersuchung (s. Abb. 11-34) 
machen deutlich, daft die Leistungsmenge 
und Leistungsgiite (weniger Fehler) bei derar- 
tigen Tatigkeiten im Sitzen erheblich besser 
sind alsim Stehen. Nach Meinung der Auto- 
ren (Schmidtke & Hoyos, 1970, S. 133) kann 
«kein Zweifel daran bestehen, daft es unwirt- 
schaftlich ist, eine Tatigkeit im Stehen ver- 
richten zu lassen, da offenbar durch eine Be- 
eintrachtigung der Sauerstoffversorgung des 
Zen train erven systems die Sicherheit und 
Sch nel I igkeit der assoziativen Prozesse 
zuriickgeht.» 

Auch wenn dieses Experiment durch die 
Art der Aufgaben (KLT-Testi terns liber vier 
Stunden bearbeiten) nur wenig mit konkre- 
ten Arbeitstatigkeiten zu tun hat und somit 
dieokologischeValiditat des Experi mentes (s. 
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Kontrollversuch Hauptversuch 
(Siizen) (Stehen) 



I I Leistungsmenge 
I— I Leistungsstreuung 
H leistungsgute 



Abbildung 11-34: KLT-Leistung bei si tzen der versus ste- 
in end er Tati gkeit liber 240 Minuten (nach Schmidtke 
& Hoyos, 1970, S. 133) 

Rehm & St rack, 1994) gering ist, sind die 
SchluGfolgerungen aus dem Experiment von 
Bedeutung fur die Arbeitsgestaltung. Eine si t- 
zende Arbeitshaltung ist fur Konzentrations- 
und Uberwachungsaufgaben zweckmaBiger 
als eine stehende. Interessant ware es zu un- 
tersuchen, inwieweit ein individuell beliebi- 
ger Wechsel von Steh- und Sitzpositionen bei 
Aufgaben, die hohe Konzentrationsleistun- 



gen verlangen, zu noch besseren Ergebnissen 
fiihrt (im Vergleich zu denen bei nur sitzen- 
der Korperhaltung). 

Experimente dieser Art haben in der Ar- 
beitspsychologie eine langeTradition, beson- 
ders im Zusammenhang mit Untersuchungen 
zur psychischen Beanspruchung und Ermu- 
dung, uber die ausfiihrlich Bartenwerfer be- 
richtet (1970). Ahnliches gilt fur Untersu- 
chungen uber den Zusammenhang zwischen 
Pausenverhalten und Leistungen. Diese Expe- 
rimente, dieschon von Graf (1922 und 1927) 
(vgl. Graf, 1970) ausgefiihrt wurden, haben 
trotz ihrer fur Arbeitstatigkeiten untypischen 
Versuchsaufgaben (Addieren einstelliger Zah- 
len nach Kraepelin) wesentliche Erkenntnisse 
uber die Wirksamkeit der Pausenlange und 
die Arbeitslei stung erbracht. Wie Abbildung ii- 
35 zeigt, ist der Nutzeffekt von kurzen Pausen 
und langeren Pausen geringer als mittlere 
Pausen, d. h., die durch die Pausen verloren- 
gegan gene Arbeitslei stung wird durch Pausen 
mittlerer Lange (im Experiment 6 Minuten) 
mehr alsausgeglichen. 

Ein Ergebnis, daft weitgehend mit den 
Beobachtungen iibereinstimmt, die schon 
Taylor (siehe info box ill) dazu veranlaBten, 
Zwangspausen nach 75 Minuten fur die Frau- 
en vorzuschlagen, dieKugellageroptisch und 
taktil iiberpriiften. Wie Graf (1970) in seinem 
Aufsatz iiber Arbeitszeit und Arbeitspausen 




Pausenlange in Minuten 



Abbildung 11-35: Mehr- 
lei stung in Abh an gi gkeit 
von den Pausen I an gen 
bei 2stundiger Additions- 
arbeit mit Pausen von 1, 
3, 5 und 10 Minuten 
Lange nach 80 Minuten. 
Das Maximum der Mehr- 
lei stung gilt als Kriterium 
der lohnendsten Arbeits- 
pausen (entnommen aus 
Graf, 1970, S. 255) 



H Pausenveriust □ Pausen-Reingewinn 
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zeigen konnte, bestehen zwischen den Ergeb- 
nissen aus den Experimenten (obgleich sie 
mit relativ einfachen Testaufgaben real i si ert 
wurden) und Beobachtungen in der i ndustri- 
ellen Praxis hohe Ubereinstimmungen. 

In neuerer Zeit werden durch dieMoglich- 
keiten der modernen Datenverarbeitung im 
Labor arbeitspsychologische Experimente am 
PC durchgefuhrt, d.h. mit der Verbreitung 
edv-gestutzter Arbeitsmittel wird auch das ar- 
beitspsychologische Experiment durch den 
Rechner verandert. 

Viele empirische Untersuchungen im Feld 
und noch mehr Experimente im Labor befas- 
sen sich seit Ende der siebziger Jahre mit der 
Verbesserung der Mensch-Rechner-Interaktion. 
Dabei geht eszum ersten um dieOptimierung 
des Arbeitsmittels (Software, Bildschirmober- 
flache, Bedienelemente etc.), zum zweiten um 
die Gestaltung von Arbeitssystemen und Ar- 
beitsprozessen, in denen der Rechner zuneh- 
mend an Bedeutung gewinnt und drittens um 
die Simulation von Arbeitssituationen (vgl. 
hierzu die sehr ausfuhrlichen Darstellungen 
bei Preece, Rogers, Sharp, Benyon, Holland & 
Carey 1994 Oder Hoyos & Zimolong, 1990, Jo- 
hannsen, 1993, Luczak & Volpert, 1997, 
Dunckel, 1996 Oder Ulich, 1991). 

Am Beispiel der Softwaregestaltung und 
Fahrzeugsimulation soil die arbeitspsycholo- 
gische Laborforschung ausfuhrlicher darge- 
stellt werden, um deren Moglichkeiten und 
Grenzen exemplarisch aufzuzeigen. 

3.1 Laborforschung zur 
Softwareoptimierung 

Im Rahmen eines groGeren Forschungspro- 
jektes zur Optimierung von CAD-Systemen 
in der Arch itektur (vgl. Frieling, Pfitzmann & 
Hammer, 1996) wurden zwei CAD-Systeme 
(APC und ProCad) bezuglich ihrer Bedie- 
nungsfreundlichkeit im Labor untersucht. 
Aus den ermittelten Schwachstellen sollten 
softwareergon om i sch e Verbesseru n gsvor- 
schlage abgeleitet und konkret umgesetzt 
werden. Eine Uberprufung der modifizierten 
CAD-Systeme sollte dem Nachweis dienen, 
daB ergonomisch sinnvoll gestaltete Soft- 
waresysteme einen Beitrag zur effizienteren 
Arbeitsausfuhrung leisten. Im Rahmen der 



Untersuchung konnte nur eines der beiden 
CAD-Systeme optimiert werden. 

3.1.1 Versuchsanlage 

Imfolgenden sollen nurdieLaborexperimen- 
te exemplarisch und verkiirzt dargestellt wer- 
den; zu den Felduntersuch ungen und den 
Ausfuhrungen liber die Bewertungskriterien 
von CAD-Softwaresystemen sei auf Frieling, 
Pfitzmann & Hammer (1996) verwiesen. 

In Ubereinstimmung mit Tabeiie n-14 wer- 
den die einzelnen Phasen des Laborexperi- 
mentes kurz dargestellt. 

Phase 1: Auswahl der Versuchsperson 

Um die Bedienungsfreundlichkeit der drei 
Systeme (zwei alte und ein modifiziertes) zu 



Tabelle 11-14: Versuchsdurchfuhrung gegliedert nach 
dem zeitlichen Ablauf aus Sicht der Versuchspersonen 
die Angaben in Klammern beziehen sich auf das IFA- 
CAD-System 



Ablauf der Versuche 


CAD-Systeme im Test 
APC (IFA) ProCAD 


1. Auswahl der 
Versuchspersonen 


n =17 (20) n = 17 
CAD-Kenntnisfragebogen (20 min) 


2. CAD-Training mit 
praktischen Ubungen 


1 Tag 1 Tag 


3. Versuchsreihe 1 
Aufgaben 1-11 


Wissensfragebogen 
10 min 10 min 

Aufgabenbearbeitung 
90 min (65) 110 min 

Interview 

10-20 min 10-20 min 


4. Versuchsreihe II 


Wissensfragebogen 
54 min (41) 90 min 


5. Versuchsreihe III 


Wissensfragebogen 

10 min 10 min 

Aufgabenbearbeitung 

139 min (76) 160 min 

Eigenzustand 

10 min 10 min 

Interview 

10-20 min 10-20 min 
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testen, mufS sichergestellt werden, dafc die 
Testpersonen keine Vorerfahrungen mit dem 
jeweiligen System haben und relativ homogen 
sind bezuglich ihrer CAD- und edv-techni- 
schen Grundkenntnisse. Alle Versuchs- 
personen sollten uber Erfahrungen mit manu- 
eller Zeichnungserstellung verfugen und am 
PC gearbeitet haben. Insgesamt konnten fur 
den Versuch 54 Personen mit den Stu- 
d i en sch werpu n kten Arch i tektu r, Bau wesen , 
Stadt- und Landschaftsplanung gewonnen 
werden. Das Durchschnittsalter betrug 27 
Jahre, d.h., eshandeltesich um fortgeschritte- 
ne Studierende. Uber differenzierte CAD- 
Kenntnisse verfugte keiner. Die Versuch sperso- 
nen wurden weitgehend nach dem Zufall auf 
die drei Gruppen verteilt, gewisse Einschran- 
kungen ergaben sich ausTerminsetzungen fur 
die CAD-Trainings-Tage (Phase 2). Fur die Stu- 
denten bot sich durch das Training die Chan- 
ce, ein CAD-System aus dem Bauwesen ken- 
n en zu I ern en , dah er war das Tei I n ah mei n teres- 
se an den Versuchen relativ grofc, obgleich 
drei Termine im Abstand von je einer Woche 
wahrgenommen werden mufSten. 

Phase2: CAD-Training 

Jede der drei Testgruppen erhielt ein Training 
fur das System, d. h., 17 Vpn wurden am Sy- 
stem APC geschult, weitere 17 am System 
ProCad und 20 am modifizierten APC-System 
(I FA-CAD; das Training am I FA-CAD ent- 
spricht dem des CAD-APC, ebenso der Ver- 
suchsablauf). Das Training wurde von Trai- 
ningsexperten der beiden Softwarehauser 
d u rch gef u h rt . D i e th eoreti sch e U n terwei su n g 
dauerte jeweils einen Vormittag, am Nach- 
mittag konnten die Vpn selbstandig im Bei- 
sein des Trainers uben. 

Durch dieses Training sollte sichergestellt 
werden, da($ alle Versuch stei In eh mer an- 
nahernd diegleichen qualifikatorischen Aus- 
gangsvoraussetzungen fur die Versuche mit- 
brachten. 

Phase 3: Versuchsreihe I (Aufgaben 1-11) 

In der ersten Versuchsreihe muGten die Vpn 
mit dem jeweils trainierten CAD-System 
unter weitgehend standardisierten Umge- 
bungsbedingungen (CAD-Labor) im Einzel- 



versuch elf verschiedene, relativ einfache re- 
presentative Zeichen aufgaben losen. Zu Be- 
gin n der Versuchsreihe hatten die Vpn einen 
Wissensfragebogen zum jeweiligen CAD-Sy- 
stem zu beantworten. Sollten Unklarheiten 
Oder Wissenslucken entstanden sein (auf- 
grund des zeitlichen Abstands zwischen dem 
Training und dem ersten Versuch), so wurden 
diese vom Versuchsleiter im Gesprach mit der 
Versuch sperson beseitigt. Die Zeit fur die 
Aufgabendurchfuhrung schwankte je nach 
System erheblich (zwischen 110 und 65 Mi- 
nuten). 

Nach Beendigung des Versuchs wurde ein 
ca. 20minutiges halb-standardisiertes Inter- 
view durchgefuhrt, um Schwierigkeiten im 
Umgang mit dem System abzufragen. Der 
Versuchsleiter sa(3 wahrend des Versuchs im 
Raum und konntebei groGen Problemen ein- 
greifen. Die Vpn wurden aber gebeten, mbg- 
lichst wenig auf diese H i Ife zuruckzugreifen, 
sondern die Handbucher und das FMIfesystem 
zu nutzen. Durch das mitlaufende Logfile 
und die begleitende Beobachtung konnten 
die einzelnen Aufgaben I osun gen systema- 
tise dokumentiert werden. 

Phase4: Versuchsreihe II (Aufgabel2) 

Wie ausTabeiie 11-14 ersichtl ich, lief der zweite 
Versuchstermin, der etwa eine Woche spater 
stattfand, analog zum ersten ab. Die Vpn hat- 
ten allerdings nur eine relativ umfangreiche 
Zeichenaufgabe zu bearbeiten (mehrere 
Wande eines Gebaudes mit unterschiedli- 
chen Flohen). DieAufgabekonntejenach Sy- 
stem in durchschnittlich 41 und 90 Minuten 
gelost werden. 

Phase 5: Versuchsreihe III (Aufgabel3) 

In dieser dritten Versuchsreihe mufcten die 
Vpn eine relativ komplexe Aufgabe (Kon- 
struktion eines Erkers mit Fenstern und 
Turen, Ausfuhrung einer speziellen Be- 
malSung und Einfugung von Texten) durch- 
fuhren, die fur CAD-Anfanger als schwer ein- 
zustufen ist. 

Vor und nach der Aufgaben bearbei tun g (s. 
Tab. n-14), die zwischen 76 und 160 Minuten 
dauerte, muBten die Vpn zusatzlich die Ei- 
genzustandsskala von Nitsch in derModifika- 
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tion von Apenburg & Hacker (1984) ausful- 
len. Die Erfassung des Eigenzustandes der 
Vpn sollte Hinweise auf deren verandertes 
Beanspruchungserleben geben. Wie bei den 
vorgehenden Versuchsreihen wurden auch 
hier begleitende Beoabachtungen und die 
Logfile-Erfassung durch gefuhrt. 

3.1.2 Auswertung und Ergebnis- 
darstellung 

Imfolgenden soil etwasnaher auf dieLogfile- 
Auswertung eingegangen werden, da diese 
Methodesich besondersgut dazu eignet, den 
ArbeitsprozeB kontinuierlich durch den 
Rechner dokumentieren zu lassen. Durch die 
Erfassung jedes einzelnen Arbeitsschrittes 
und den damit verbundenen Zeiten konnen 
Funktionsnutzungszeiten und Haufigkeiten 
relativ einfach erfaBt werden, ebenso die Pau- 
sen, Fehler Oder Funktionsabbruche. Bei dem 
Logfile handelt essich um eine ASCII-Datei, 
die durch das Statistikpaket (SPSS) ausgewer- 
tet werden kann. 

- Aufbau des Logfiles 

Wie aus Abbiidung n-36 ersichtlich, besteht das 
LogfileauslO Komponenten (Spalte 1-10), die 
jeden Arbeitsschritt prazise dokumentieren. 



Spalte 1: Fortlaufende Numerierung der ein- 
zelnen Arbeitsschritte, die durch 
einen Anfang (Funktion aus- 
wahlen) und ein Ende (Funktion 
ausgefuhrt) definiert werden. 

Spalte 2: Angabe der benutzten Funktions- 
nummer. Je nach Komplexitat be- 
stehen CAD-Systeme aus mehreren 
hunderten Funktionen. Durch die 
Auszahlung der einzelnen Funktio- 
nen konnen Aussagen liber die 
H auf i gkei tsvertei lung ei n zel n er 

Funktionen in Abhangigkeit von 
der Arbeitsaufgabe u nd/oder der 
Vpn gemacht werden. 

Spalte 3: Haufigkeit der Wiederholungen 
einer Funktion bis zum nachsten 
Arbeitsschritt. 

Spalte 4: AktuelleZeitdauer. 

Spalte 5: Erfassung der Zeit, die zur Aus- 
fuhrung eines Arbeitsschrittes 
benotigt wurde. 

Spalte 6: Zeitdauer zwischen zwei Arbeits- 
schritten; es kann sich hier um 
Pausen und/oder Suchzeiten han- 
deln. 

Spalte 7: Eingabemedien (Maus, Tastatur, 
Meniitablett) konnen codiert und 
somit identifiziert werden. 



2 



3 



7 



10 



1 


251 


1 


16,56,34,81 


15 


188 


1 


1 


8 


1 


2 


15 


1 


16,57,05,46 


4 


16 


1 


0 


8 


1 


3 


251 


2 


16,57,09,46 


17 


0 


1 


0 


8 


1 


4 


15 


2 


16,58,16,25 


4 


50 


1 


0 


8 


1 


5 


251 


3 


16,58,20,25 


76 


0 


1 


0 


8 


1 


6 


15 


3 


17,02,32,08 


5 


176 


1 


0 


8 


1 


7 


24 


1 


17,03,13,71 


0 


36 


1 


0 


8 


1 



Realzeit 
(Std, Min, Sek, 
1/100 Se£) 

Wicdcrh olung 
Fun/itionsnr. 

Arbeitsschritte 



Versuchsnr. 

Versuchsteilnehmer 

Abbruch 

Eingabemedium 
( T astatur) 

Pausenzeit (Se^) 
FunAtionszeit (Se^) 



Abbiidung 11-36: Aus- 

schnitt eines Logfilepro- 
tokol Is des Systems APC 
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Spalte 8: Abbruch einer Funktion bzw. nicht 
ordnungsgemaGe Ausfuhrung der 
Funktion. 

Spalte 9: Nummer der Versuchsperson. 
Spalte 10: Nummer desVersuchs. 

Die Vpn wurden daruber informiert, daG aus 
Grunden der Auswertung eine Logfile-Erfas- 
sung erforderlich ist. Im Labor bestehen dage- 
gen kaum Widerstande, anders ist dies bei 
Logfileanalysen, die im Feld durchgefuhrt 
werden. Flier sind die Widerstande grofc. Die 
CAD-Nutzer furchten die Auswertung von 
person bezogenen Daten (Zeitdauer, Fehler, 
Abbruche, Pausen etc.), aber auch die Preisga- 
be i ndi viduel ler Arbeitsstile und Ideen. Theo- 
retisch kann man aus den Analysen der Logfi- 
les das konstruktive Produkt rekonstruieren. 

Aus dem Systemvergleich (zwischen pro- 
cad und APC-CAD) wird bei einer zusam men - 
fassenden Auswertung deutlich, daG erhebli- 
che Unterschiede bei der systemspezifischen 
Bearbeitung derselben Aufgaben bestehen 
(vgl. Abb. 11-37). 

Das APC-CAD-System erfordert im Durch- 
schnitt al ler Aufgaben weniger Bearbeitungs- 
schritte, eine erheblich reduzierte Bearbei- 
tungszeit und weniger Funktionen. Betrach- 
tet man die Gesamtbearbeitung al ler Aufga- 
ben genauer, so ergibt sich, daft die reine 
Funktionsbearbeitungszeit zwischen 27-29%, 



der Gesamtheit ausmacht und der groGteAn- 
teil fur Uberlegungen zur Funktionsauswahl 
(Pausenzeit) beansprucht wird. 

Eine Aufschlusselung der Bearbeitungszei- 
ten nach Funktions- und Pausenzeiten liber 
die drei Versuchsreihen zeigt weiter, daft er- 
hebliche Unterschiede zwischen den CAD-Sy- 
stemen existieren und daft dieseauch mit der 
Komplexiat der Aufgaben st el lung bestehen 
bleiben; d.h., unter dem Aspekt der Benut- 
zerfreundlichkeit ist das APC-CAD-System er- 
heblich besser als das Procad-System. Da das 
Ziel des Forschungsprojektes darin bestand, 
eine moglichst benutzerfreundliche Dialogge- 
staltung fur unterschiedliche CAD-Systeme 
zu entwickeln, konnten aufgrund der Logfile- 
analysen und der Interviews mit den Ver- 
suchspersonen eineVielzahl von Anregungen 
(auf die hier nicht weiter eingegangen wer- 
den soil, s. dazu Frieling, Pfitzmann & Flam- 
mer, 1996) zur Verbesserung der Systeme ab- 
geleitet werden. WieAbbiidung n-38 zeigt, er- 
bringt die Modifikation des APC-Systems 
(I FA-CAD) bei gleicher Versuchsdurch- 
fuhrung (Versuchsreihe I -I II) gegenuber der 
Original version anhand von n =20 Vpn er- 
hebliche Verbesserungen, d.h., Bearbeitungs- 
schritte werden ebenso reduziert wie die be- 
nutzten Funktionen. Die Gestaltungsunter- 
schiede werden bei komplexen schwierigen 
Aufgaben besonders deutlich. Die Lange der 
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Abbildung 11-37: Bearbei- 
tungsschritte, Zeitdauer 
und benutzte Funktio- 
nen bei der Aufgaben be- 
arbeitung (aus Frieling, 
Pfitzmann & Flammer, 
1996) 
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Abbildung 11-38: Ver- 

gleich der Bearbeitungs- 
schritte und der benutz- 
ten Funktionen bei der 
Losung aller Aufgaben 
unter Einbeziehung 
eines modifizierten APC- 
CAD-Systems (IfA-CAD) 



Bearbeitungszeit reduziert sich uber alle drei 
Versuchsreihen bei dem modifizierten APC- 
CAD-System (IFA-CAD) um 38 % und dieAn- 
zahl der Bearbeitungsschritte um 34 %. 

Die Ergebnisse aus den Laborversuchen 
und diedarausabgeleiteten GestaltungsmaB- 
nahmen machen deutlich, daB derartigelln- 
tersuchungen auch unter wirtschaftlichen 
Aspekten relevant sind, da modifizierte und 
ben utzerfreundl ich gestaltete EDV-Systeme 
zu erheblichen Effizienzsteigerungen fuhren 
konnen, ohnedie Beschaftigten zusatzlich zu 
bean spru chen. 

3.2 Simulation als Sonder- 
form der Laborforschung - 
am Beispiel der Fahrzeug- 
simulation 

Die Simulation von Teiltatigkeiten, Handlun- 
gen Oder Operationen bietet sich immer 
dann an, wenn bestimmte Ereignisse, die be- 
obachtet und analysiert werden sollen, in der 
Real i tat (im Feld) entweder nur sehr selten 
Oder in Verbindung mit Gefahren auftreten. 
Die ersten Simulationsversuche waren die 
Sandkastenspiele der Militars, die mit dem 
mafcstablichen Nachbau von Hugeln, Graben, 
Flussen und Brucken eine der Wirklichkeit 
ahnliche Landschaft geschaffen haben, um 
daran die richtige Strategie und Taktik 



gedanklich zu erproben. Durch den Einsatz 
von GroBrechenanlagen bzw. schnellen 
ProzeGrechnern ist diese Art der anschau- 
lichen Simulation erheblich geandert worden. 
So verfugen die Luftwaffen und Flug- 
gesellschaften uber perfekt ausgestattete Flug- 
simulatoren, in denen das Flugverhalten in 
extrem kritischen Flugsituationen nach- 
geahmt werden kann, ohne den Piloten 
und die dazugehorige Crew zu gefahrden (z. B. 
Brand von Triebwerken, Ausfall des Fahrwerks, 
Beschadigung von Flugzeugteilen etc.). Dane- 
ben gibt esSimulatoren fur Hubschrauber (vgl. 
Hartz, 1997), Schiffe (Tanker und U-Boote), 
Panzer und zivile Fahrzeuge (Automobile). 
Durch eine moglichst realistische Situations- 
darstellung soil bei diesen Simulatoren eine 
Generalisierung der Ergebnisse auf Realsitua- 
tionen gewahrleistet sein. 

Damit stellt sich dem Konstrukteur der 
Simulationsanlage die Frage: Welche Aspekte 
der Arbeitssituation mussen nachgebildet 
werden, um sicherstellen zu konnen, daft die 
simulierte Aufgabe die wesentlichen Merk- 
male aufweist, die die Ausfuhrung der 
Arbeitenden beeinflussen? Was wesentlich 
ist, kann jedoch erst dann bestimmt werden, 
wenn die im Simulationsexperiment gewon- 
nenen Erkenntnisse auf den «Ernstfall» uber- 
tragen, zu vergleichbaren Ergebnissen fuhren. 
Nach Schonpflug (1993) kann zwischen sym- 
bolischen und anschaulichen Simulationen 
unterschieden werden. Symbolische Simula- 
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tionen beinhalten einesprachlicheoder bild- 
liche Abbildung der nachzubildenden Zu- 
stande auf der Grundlage von Computermo- 
dellen, diese verkniipfen dieVariablen derzu 
simulierenden Situation miteinander. Bei an- 
schaulichen Simulationen erfolgen im Ge- 
gensatz dazu Situationseingriffe in Form mo- 
tori scher Akti on en, und die Situationen sind 
sinnlich erfahrbar (s. hierzu Flartz, 1997). So 
hort der «Fahrer» im Daimler-Benz-Fahrsimu- 
lator (Kading, 1995; Drosdol & Panik, 1985) 
das «Rauschen des Windes», sieht die «vor 
ihm fahrenden Fahrzeuge» und nimmt die 
«Beschleunigung des Wagens» liber Rezepto- 
ren des vestibularen Systems wahr. Ort des 
Geschehens ist der Projektionsdom, der 
einen kompletten PKW als Simulatorkabine 
aufnehmen kann (vgl. Abb. n-39). 

Das an Insektenbeine erinnernde Bewe- 
gungssystem besteht aus 6 hydraulischen 
Stellzylindern als Hauptkomponenten. Diese 
simulieren Beschleunigung und Bremsung 
des Wagens u. a. dadurch, daft sieden Projek- 
tionsdom um bis zu 30° nach hinten bzw. 
vorne neigen. Zusatzlich kann der Dom liber 
ein Schienen system um biszu drei Meter in 
der Langs- und sieben Meter in der Querrich- 
tung verschoben werden. Dadurch wird das 



Nachstellen der Fliehkraft von Querbeschleu- 
nigungen liber das seitliche Verschieben auf 
den Schienen ermoglicht. Abbildung 11-40 zeigt 
die Program mstruktur der Fahrdynamik. 

Neben der Bewegungssimulation gewahr- 
leisten die darauf abgestimmte Simulation 
der optischen Umgebung, sowie die Ge- 
rausch si m u I at i on , ei n e wi rkl i ch kei tsn ah e 
Fahrt im Simulator. Die Darstellung der Fahr- 
zeugumgebung erfolgt im uberarbeiteten Si- 
mulator liber ein aussechs Kanalen bestehen- 
des System. Es proj iziert ein scharfes nahtlo- 
ses Bild von 180° auf die Innenwand des 
Domes. Abbildung M-41 zeigt eine Aufnahme 
ausdem Fahrzeuginnenraum. Relativ einfach 
lassen sich Fahrten auf LandstraBen und Au- 
tobahnen simulieren; schwieriger und erheb- 
lich rechenintensiver sind Innenstadtdarstel- 
lungen mit sehr strukturierten Hauserfassa- 
den, z. B. Altstadte. 

Eine zusatzlich e Ruckprojektion liefert die 
analoge Optik fur den linken AuBenspiegel 
und den Innenspiegel. Synchron zu Bewe- 
gung und Optik werden Originalgerausche 
am Ort ihres Entstehens liber Lautsprecher 
wiedergegeben, d.h. Motorgerausche im Mo- 
torraum, Reifenquietschen in den Radkasten 
usw. 




Abbildung 11-39: Daimler- 
Benz Fahrsimulator 
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Abbildung 11-41: Aufnahmeaus einer Fahrerkabine des Daimler-Benz Fahrsimulators 
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Der Betrieb des Daimler-Benz Fahrsimula- 
tors wird durch einen 1994 neu installierten 
Simulationsrechner gesteuert, dessen techni- 
scheDaten derTabeiie 11-15 zu entnehmen sind. 

Hosemann (1990) untersuchte im Daim- 
ler-Benz Fahrsimulator die Auswirkungen 
einer optischen Ruckmeldung gefahrlicher 
Traktionsverhaltnisse auf das Fahrverhalten 
(die mit der Umschaltung von Fleckantrieb 
auf Vierrad-Antrieb korrespondierte). Die 
«Warnleuchten» wurden im Tachometer des 
Fahrzeugs mit dem Ziel eingebaut, diefluktu- 
ierende Aufmerksamkeit des Fahrers in den 
selektiven Modus zu uberfuhren. Diesem Vor- 
gehen liegt das Prinzip der Funktionsruck- 
meldung im Sinne der Vorankundigung von 
potentiell gefahrlichen Situationen zugrunde, 
um die objektive Fahrsicherheit zu erhohen. 
Ob dies tatsachlich gelingt, wurdeebenso im 
Fahrsimulator uberpruft, wie die Frage, ob es 
zu n egati ven Fah rverh al ten san deru n gen 

kommt, die als unerwunschte Lernprozesse 
zu interpretieren sind. Untersucht werden 
sollte, inwieweit eine Warnleuchtedas Fahr- 
verhalten beeinflussen kann, wenn diesedas 
Traktionsverhalten des Fahrzeuges anzeigt; 
d . h . , bei n assen , rutsch i gen , verei sten 
StrafSen leuchtet die Lampe auf, sie weist dar- 
auf hin, daB eineSchleudergefahr besteht. 

Zur Uberprufung wurden im Fahrsimula- 
tor Traktionsverhaltnisse simuliert, die einer 
stellenweise sehr glatten, ungleichmafcig ver- 



Tabelle 11-15: Technische Daten des Simulationsrech- 
ners des Daimler-Benz Fahrsimulators (nach Kading, 
1995) 



Simulationsrechner 


Prozessor 


DECchip 21064 
AXP (1 CPU) 


Schaltkreistechnologie 


CMOS RISC 


P ro ze s s 0 r-Ta ktf re q u e n z 


275 MHz 


Hauptspeicher-Kapazitat 


256 MB 


Cache-Speicher 


2 MB 


Busgeschwindigkeit 


100 MB/s 


Plattens peicher-Kapazitat 


5,5 GB 


Rechenleistung 


189 SPECint92 
264 SPECfp92 


Betriebssystem 


Open VMS AXP 



eisten StraGenoberflacheentsprachen. Zusatz- 
lich zur Aufgabe, die vorgegebeneStrecke ab- 
zufahren, erhielten die Fahrer die belastende 
Nebenaufgabe, in unregel maBigen Abstanden 
ein Tonsignal mit der Lichthupe zu beant- 
worten, wobei die Reaktionszeit als abhangi- 
geVariablediente. Die Ergebnisseder Simula- 
tor-Untersuchung zeigten, daft die eingangs 
dargestellte Zielsetzung erreicht werden 
konnte. In der Ruckmelde-Bedingung kam es 
zu einer verringerten Gesamtanzahl von 
Schleudervorgangen und zu einem homoge- 
neren Geschwindigkeitsniveau. Dieerhohten 
Reaktionszeiten in der Riickmeldebedingung 
wiesen darauf hin, daft das Informationsan- 
gebot der «Warnleuchten» verarbeitet wurde. 
DiesubjektiveSicherheit erhohtesich nicht. 

Derartige Fahrsimulatoren, dieauch in ab- 
gespeckter Form fur Fahrsicherheitstrainings 
Oder Schul ungen (z. B. fur teureTankfahrzeu- 
ge) verwendet werden konnen, haben im 
Rah men von Laborexperimenten eine Reihe 
von Vor- und Nachteilen, diehier kurzaufge- 
listet werden sollen: 

Vorteile 

• billig (relativ): es konnen beliebigeStraGen 
simuliert werden; die Verlaufe konnen je 
nach Versuchsbedingungen variieren; 

• flexibel: die StraSen konnen je nach Ziel- 
st el lung des Versuchs beliebig gestaltet 
werden; mit Baumen, Inseln, Leitplanken, 
alten und neuen Verkehrszeichen etc. 

• kontrollierbar: die Randbedingungen sind 
kontrollierbar; 

• ungefahrlich: Schleuderversuche, Alkohol- 
versuche, Medikamentenversuche, Mehr- 
fachaufgaben (z. B. telefonieren und uber- 
holen) etc. konnen ohne Gefahrdung der 
Vpn und der Umwelt (andereVerkehrsteil- 
nehmer, Fahrzeugeetc.) durchgefuhrt wer- 
den; 

• genau: die Kriterien fur das Verhalten kon- 
nen genau definiert werden; die Versuchs- 
situationen sind immer identisch. 

Nachteile 

• realitatsfern: zum Teil wirken die Darstel- 
I ungen der Umgebungetwaskunstlich (be- 
sonders im Stadtbereich); durch das Fehlen 
bestimmter Umweltreize neigen ca. 
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10-30 % der Versuchspersonen im Simula- 
tor zu Ubelkeit, so daG die Versuche abge- 
brochen werden mussen. Unterschiedliche 
Wetterbedingungen sind nur einge- 
sch ran kt zu real i si eren ; 

• komplizierter Versuchsaufbau: dieTechnik 
ist aufwendig und teuer, wenn sienicht in- 
tensiv fur Forschungszwecke genutzt wird; 

• teilweise eingeschrankte Generali si erbar- 
keit: da die Vpn wissentlich an einem un- 
gefahrlichen Versuch teilnehmen, ist die 
Bereitschaft zu risikoreicherem Verhalten 
grower; die Ubertragbarkeit auf Realsitua- 
tionen zumTeil eingeschrankt. 

Eine andere Art der Simulation im Bereich 
der Arbeitspsychologie kann man als <paper 
people research > (Landy, 1989) bezeichnen. 
In diesem Feld werden studentische Ver- 
suchspersonen angehalten, sich in die Rolle 
eines Entscheidungstragers in einer Organisa- 
tion zu begeben, um Entscheidungen uber 
fiktive Untergebene zu treffen (z. B. Einstel- 
lung, Gehaltserhohung). Die Informationen 
liber die Untergebenen werden schriftlich 
Oder in einem kurzen Videoportrait prasen- 
tiert. Siestellen in der Regel die unabhangige 
Variable dar. Die externe Validitat dieser Un- 
tersuchungen hinsichtlich der Ubertragbar- 
keit auf Urteile von Entscheidungstragern in 
Organisationen muG als gering bezeichnet 
werden . 

Die Simulation von Arbeitstatigkeiten 
dient in der Arbeitspsychologie nicht nur der 
Forschung, auch in der angewandten Arbeits- 
psychologie kommen Simulationsstudien 
und Simulatoren zur Anwendung. Insbeson- 
dere bei komplexen Anlagen wie Schiffen, 
Panzern, Flelikoptern, Flugzeugen, Raum- 
fahren und Kraftwerken werden zur Ausbil- 
dung des Betriebspersonals Trainingssimula- 



toren eingesetzt. Flier uberwiegen dieVorteile 
der Simulatoren - beispielsweise, daft kriti- 
sche Situationen ohne Gefahr fur das Betriebs- 
personal, die soziale und gegenstandliche 
Umwelt und die Betriebsmittel geiibt werden 
konnen - die Nachteile, insbesondere die 
hohen Entwicklungs- und Konstruktionsko- 
sten, bei weitem. 

Eine weitere Form der Simulation von Ar- 
beitstatigkeiten zu Train ingszwecken stellen 
computergestutzte Lern programme (Compu- 
ter-Based-Training) dar. Kritische Aspekteder 
Tatigkeit werden auf dem Rechner simuliert, 
dieder Lernendedurch Ubungzu bewaltigen 
lernt. Beispielsweise entwickelten Sonntag, 
Lohbeck & Thomas (1997) ein computer- 
unterstutztes Lernprogramm zur Ausbildung 
von Storungsdiagnosekompetenz fur zukunf- 
tige In stand halter. Zu diesem Zweck konnen 
technologisch verschiedenartige Storungen 
(pneumatische, hydraulische und elektrische) 
mit variierendem Schwierigkeitsgrad simu- 
liert werden. Zur Storungsdiagnose stellt das 
Programm dem Lernenden MeBoperationen 
(Druck, Volt) uber Mausfunktionen zur Verfu- 
gung, die an definierten Punkten des Systems 
durchzufuhren sind. DieStorungsbeseitigung 
wird uber den Austausch von Komponenten 
des Systems vollzogen, woraufhin eineRuck- 
meldung erfolgt (vgl. ausfuhrlich Teil V, Fall- 
beispiel 2). 

Auch auf dem Gebiet der Gestaltung von 
Arbeitsplatzen und Arbeitsmitteln werden Si- 
m u I at i o n sp rogram me ei n gesetzt . Si m u I i ert 
werden Mensch-Maschine-Systeme - haufig 
mit auf die Schnittstelle Mensch-Maschine 
gerichtetem Fokus - auf der Basis biomecha- 
nischer Modelle des Menschen (Bolte & 
Bubb, 1990) Oder eingegrenzter Teilfunktio- 
nen, wie die des Fland-Arm-Systems (Bui I i n- 
ger & Tsotsis, 1985). 
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1 Verhaltens- und Leistungs- 
dispositionen bei Arbeitstatigkeiten 



Die Kenntnis uber menschliche Verhaltens- 
merkmale und individuelle Lei stun gsdisposi- 
tionen bei der alltaglichen Bewaltigung von 
Arbeitsaufgaben und deren wechselseitige 
Wirkungsweisen stellt eineder zentralen Vor- 
aussetzungen arbeitspsychologischer Diagno- 
stik und Intervention dar: Uber- Oder Unter- 
forderung von Mitarbeitern konnen vermie- 
den und Entwicklungspotentiale gesichert 
werden. Arbeitsinhalte und -strukturen kon- 
nen so konzipiert werden, daB einerseits 
genugend Spielraum fur die Person I ichkeits- 
entwicklung und Potentialentfaltung vorhan- 
den ist und andererseits Moglichkeiten zur 
Anpassung der Arbeitsaufgaben und Aus- 
fuhrungsbedingungen an individuelle Lei- 
stungsvoraussetzungen gegeben sind. 

Eine psychologisch fundierte Eignungsdia- 
gnostik, Personalentwicklung und Arbeitsge- 
staltung, die auch differentielle und person- 
lichkeitsforderliche Zielsetzungen mit einbe- 
zieht, muB ihre Konzepte und Instrumente 
vor dem Hintergrund folgender grundlegen- 
der Fragestellungen reflektieren: 

• Anhand welcher psycho I ogischen Merk- 
male, Konstrukte und Dimensionen lassen 
sich personale Verhaltens- und Leistungs- 
bedingungen in der Arbeit bewerten und 
prognostizieren und welche sind unter 
den genannten Anwendungsgesichtspunk- 
ten heranzuziehen? 

• Wie stabil sind Personlichkeitsmerkmale 
und von welchem AusmaG individueller 
Differenzen kann man ausgehen? 

• Welches sind dieentscheidenden Wirkfak- 
toren und Bedingungen im Prozeft der Per- 
son I i ch kei tsen t w i ckl u n g? 

• Welche Zusammenhange zwischen Arbeit 
und Personlichkeitsentwicklung sind dabei 
insbesonderezu berucksichtigen? 



Diese Fragen beziehen sich auf Erkenntnisge- 
genstande der psych ol ogischen Grundlagen- 
forschung, wobei nicht nur person I ich kei ts- 
oder d i fferen ti al psych ol ogi sch e, son dern 
auch entwicklungs- und I ern psycho I ogi sch e 
Themenbereiche angesprochen sind. 
Zunachst wird auf diese grundlegenden Fra- 
gen eingegangen, um dann die Implikatio- 
nen fur die Eignungsdiagnostik, Personalent- 
wicklung sowie Arbeitsgestaltung zu diskutie- 
ren (vgl. auch Sonntag & Schaper, i .Dr. b). 



1.1 Beschreibung persona- 
ler Merkmale 

Die Vielfalt, mit der personale Verhaltens- 
und Leistungsmerkmale im Kontext von Ar- 
beit und Organisation beschrieben werden 
konnen, ist groG. Im Sinne einer eher 
pragmatischen Gliederung lassen sich ver- 
schiedene Merkmalsbereiche unterscheiden: 
Fahigkeiten und Kompetenzmerkmale, moti- 
vationspsychologische Konstrukte, Tempera- 
men tsmer km ale, Einstellungen und Wert- 
haltungen. 

1.1.1 Fahigkeitsmerkmale 

Individuen unterscheiden sich bei der Aufga- 
ben- bzw. Tatigkeitsausfuhrung in ihrem Wis- 
sen und ihren Fahigkeiten. Mit Wissen ist 
nicht nur der Bestand an Kenntnissen ge- 
meint, die eine Person zur Bewaltigung einer 
Aufgabe besitzt und nutzt, sondern auch 
deren Representation, Organisation und Nut- 
zung. Zur Diagnose solcher Merkmale indivi- 
dueller Wissensstrukturen sind z. B. Struktur- 
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Lege-Techniken geeignet. Dadurch lassen sich 
Wissensstrukturen an hand von Karten, die 
Wissenssachverhalte (sog. Konzepte) und Re- 
lationen (Beziehungen zwischen Konzepten) 
kennzeichnen, in Form von Wissensnetzen 
legen bzw. visualisieren. DieseMethoden wer- 
den mittlerweile auch fur die Lernerfolgspru- 
fung und qualitative Wissensdiagnose im 
Kontext beruflichen Lernens eingesetzt (vgl. 
Sonntag & Stegmaier, 1996). Fahigkeiten stel- 
len nach Flacker (1986) «verfestigte Systeme 
verallgemeinerter psychischer Prozesse dar, 
die den Tatigkeitsvollzug steuern.» Sie betref- 
fen hauptsachlich kognitive Vorgange, wie 
z. B. perzeptive bei der Signalaufnahme und 
-verarbeitung, mnestische als Leistungen des 
Gedachtnisses und i ntel lektuel le als gedank- 
lich analysierende und synthetisierende Vor- 
gange. Diese vor allem geistigen Fahigkeiten 
beziehen sich auf alleanderen Merkmaleder 
Qualifikation und lassen sich nach Flacker 
(1986) und Volpert (1985) anhand von drei 
Ebenen unterscheiden. Auf der sensumotori- 
schen Regulationsebene stehen Fertigkeiten, 
also die Beherrschung von eingeubten und 
automatisierten Bewegungsablaufen im Vor- 
dergrund. «Formen desKonnens», d.h. regel- 
basiertes Verhalten in vertrauten Situationen 
ist Gegenstand der Flandlungsregulation auf 
der perzeptiv-begriff lichen Ebene. Bei der Be- 
waltigung komplexer Situationen und Aufga- 
ben bedarf es hingegen «verallgemeinerter 
Verfahren» in Form von Planen, Strategien 
Oder Fleuristiken. Diese verallgemeinerten 
Verfahren dienen zur Auswahl und Organisa- 
tion von Flandlungen und Wissensbestandtei- 
len, die auf der i ntel lektuel len Ebenereguliert 
werden . 



1.1.2 Berufliche Handlungs- 
kompetenz 

Der Kompetenzbegriff im Kontext berufli- 
chen Flandelns bezieht neben den fachlich- 
funktionalen und kognitiven Fahigkeiten in 
hoherem MaGeauch diesozialen, motivatio- 
nalen und emotionalen Aspekte menschli- 
chen Arbeitshandelns mit ein. Das Kompe- 
tenzkonstrukt findet dabei in unterschiedli- 
chen Zusammenhangen Verwendung: 

• als globales Ausbildungsziel in handlungs- 
t h eoreti sch en I n stru kti on san satzen (vgl . 
Volpert, 1985; Flacker & Skell, 1993) 

• alsSelbstkonzeptvariablein kognitionspsy- 
chologischen Modellen (vgl. Staudel, 
1987) 

• als Strukturierungshilfe zur Klassifikation 
von beruflich relevanten Qualifikationen 
und ihren Elementen (insbesondere sog. 
Schlusselqualifikationen) (vgl. Stangel-Me- 
seke, 1994). 

Da allerdings keine wissenschaftlich fundier- 
te Klassifikation und kein einheitliches Ver- 
standnis liber die Facetten des Kompetenz- 
konzepts existieren, kann man allenfalls auf 
pragmatische, den Grundkonsensder Diskus- 
sion widerspiegelnde Ansatze zuruckgreifen 
(vgl. Sonntag & Schaper, 1992; siehe infobox 
lll-l). 

Zur Bestimmung und Beurteilung der be- 
ruflichen Flandlungskompetenz werden vor 
allem Instrumentezur Selbsteinschatzung der 
vorhandenen Kompetenzen eingesetzt (vgl. 
Sonntag & Schafer-Rauser, 1993). Diese Ver- 
fahren beruhen auf der Annahme, da& Vor- 
stellungen liber die Art und Auspragung der 



Informationsbox lll-l: 

Bereiche beruflicher Handlungskompetenz 



Berufliche Handlungskompetenz laBt sich gemaB den 
gen an n ten An satzen in vier Kompetenzbereicheauftei- 
len: Fach-, Methoden-, Sozial- und Personal kompetenz. 
Unter Fachkompetenz werden vor allem die zur Bewalti- 
gung von Aufgaben einer beruflichen Tatigkeit erfor- 
derlichen spezifischen Kenntnisse, Fertigkeiten und 
Fahigkeiten verstanden. M ethoden kompetenz bezieht 
sich auf situ ati on subergrei fen de flex i bei einsetzbare ko- 
gnitive Fahigkeiten (z. B. zur Problemlosung Oder Ent- 
scheidungsfindung), die ein e Person zur selbstandigen 



Bewaltigung komplexer und neuartiger Aufgaben be- 
fahigen. Sozial kompetenz beinhaltet kommunikative 
und kooperative Verhaltensweisen Oder Fahigkeiten, 
die das Realisieren von Zielen in sozialen Interaktions- 
situationen erlauben. Selbst- Oder Personal kompetenz 
schlieGlich bezieht sich am deutlichsten auf person- 
lichkeitsbezogene Disposition en, diesich in Einstellun- 
gen, Werthaltungen, Bedurfnissen und Motiven auGern 
und vor allem die motivationale und emotionale 
Steu eru n g des beruf I i ch en H an del n s betreffen . 
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eigenen beruflichen Kompetenzen als Facet- 
ten des Selbstkonzepts reprasentiert sind. 
Daruberhinaus gibt es aber auch erste Versu- 
che, Schlusselqualifikationen psychologi- 
schen Konstrukten gegenuberzustellen und 
auf diese Weise meBbare GroBen solcher 
fach u bergrei fen den Ei gn u n gsmerkmal e zu 
bestimmen (vgl. Klieme, Blum, Haase, Hens- 
gen, Kloft & Maichle, 1996). 

1.1.3 Expertise und Erfahrung 

Laut einer weithin akzeptierten Definition 
von Posner (1988) und ihrer Erganzung 
durch Krems(1994), bezeichnet Expertisedie 
bereichs- und aufgabenspezifische Problemlo- 
sefahigkeit einer Person in einem Sachgbiet, 
die diese in die Lage versetzt, dauerhaft Her- 
vorragendes zu leisten. Um Expertise zu be- 
schreiben und zu analysieren, werden Exper- 
ten ublicherweise Novizen Oder weniger lei- 
stu n gsstarken Person en gegen u bergestel It. 
Die besonderen Merkmalevon Expertenlei- 
stungen wurden somit vorwiegend durch 
Kontrast- bzw. Extremgruppenvergleiche er- 
mittelt, die vor allem auf besondere Merkma- 
leder Informationsverarbeitung und des Vor- 
gehensBezug nehmen. Fur dieCharakterisie- 
rung von Experten lei stun gen bei komplexen 
Arbei tstati gkei ten liegen sowohl Einzelstudi- 
en (z. B. Schaper & Sonntag, 1997a; Sonnen- 
tag, 1995) als auch Uberblickdarstellungen 
(z. B. Hacker, 1992; Rothe, 1990) vor. 

Die Methodik der Kontrastgruppenverglei- 
che kann allerdings nur zur Deskription von 
Expertisemerkmalen herangezogen werden. 
Sie erlaubt keine Aussagen liber die Entste- 
hung von Expertise Oder die Wirksamkeit 
von definierten Forderungsmodalitaten. Da 
die geeignete Alternative in Form von Langs- 
schnittstudien aus aufwandstechnischen 
Grunden nur selten durchgefuhrt wird, be- 
hilft man sich mit retrospektiven Analysen, 
Interventionsstudien und Modellkonstruktio- 
nen. Dabei wurden folgende EinfluGfaktoren 
in Bezug auf die Entwicklung von Expertise 
untersucht und diskutiert: 

• EinfluB von Begabung; z. B. hohe Intelli- 
genz, Uberlegenheit des kognitiven Appa- 
rats (z. B. besseres Gedachtnis) Oder unge- 
wohnliche Anlagen (z. B. erweiterte visuel- 



le Vorstellungskraft). Unterschiede in den 
gen an n ten d i sposi t i on al en M erkm al en 
lieGen sich jedoch nicht finden (vgl. 
Mandl, Gruber & Renkl, 1993), so daft die 
Bedeutung dieses Forschungsansatzes mitt- 
I erwei I e al s geri n g ei n gesch atzt wird. 

• EinfluB von Ubung und Erfahrung (vgl. 
Sonntag, 1997); hierbei kommt es weniger 
auf die zeitliche Dauer der Beschaftigung 
in einer Domane, sondern auf gut durch- 
dachte Ubungsformen (z. B. in Bezug auf 
Intensitat, tagliche Dauer und Strategieder 
Ubung) (vgl. Ericsson, Krampe & Tesch- 
Romer, 1993) und die Breite und Vielfalt 
der Erfahrungen (Sonnentag, 1995) an. 

• EinfluB nicht-kognitiver Merkmale; neben 
kognitiven Variablen fordern auch motiva- 
tionale Komponenten (z. B. positive Ein- 
st el lung zum Lernen) und Selbstkonzept- 
variablen (Entwicklung der eigenen Fahig- 
keiten) die Entwicklung von Expertise (vgl. 
Gruber & Ziegler, 1996). 

• EinfluB von Kultur; die Wissensanwen- 
dung wird auch durch die situativen Be- 
dingungen und die sozio-kulturellen Rah- 
men bed in gun gen (z. B. in Form einer Ex- 
perten kultur), unter denen dasWissen er- 
worben wurde, beeinfluGt (vgl. Mandl, 
Gruber & Renkl, 1993). 



1.1.4 Intelligenz 

Neben diesen eher auf spezifische Tati gkei ten 
orientierten Fahigkeits- und Kompetenz- 
aspekten spielen auch allgemeine kognitive 
Fahigkeiten wie Intelligenz Oder Kreativitat 
bei der Arbeitsausfuhrung eine wichtige 
Rolle. Insbesondere bei der Intelligenz han- 
delt es sich zweifellos um eine Personlich- 
keitseigenschaft mit hoher Bedeutung fur 
den arbeits- und organ isati on spsychologi- 
schen Kontext. Esgibt nur wenige berufliche 
Tatigkeiten, deren Leistungen nicht mit Un- 
terschieden in der generellen intellektuellen 
Leistungsfahigkeit zusammenhangen (vgl. 
Hunter & Hunter, 1984). In seiner Bedeutung 
umfaGt dieses Konstrukt Basisfahi gkei ten des 
Denkens(z. B. Beziehungen erfassen), kultur- 
bezogene kognitive Fahigkeiten (vor allem 
verbale Fahigkeiten, wie Sprachverstandnis) 
und die Fahigkeit, (komplexe) Probleme zu 
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losen. In erweiterten Ansatzen werden darii- 
berhinaus auch «soziale» und «praktische» 
Intelligenzleistungen mit einbezogen (vgl. 
Brocke, 1995). 

1.1.5 Motivationspsychologische 
Konstrukte 

Neben individuellen Fahigkeiten istdieArt 
und Auspragung der Arbeitsmotivation zentral 
fur die Ausfuhrung und das Erleben von Ar- 
beit. Unter Arbeitsmotivation wird hier in 
Anlehnung an Kleinbeck (1996) die Bereit- 
schaft verstanden, Fahigkeiten und Fertigkei- 
ten zum Zweck produktiver und zielorientier- 
ter Arbeit einzusetzen. Diese lafct sich - wie 
jedesmotivierteFlandeln - auRerdem bestim- 
men nach seiner Richtung, Intensitat und 
Ausdauer. Arbeitsmotivation wird einerseits 
gepragt durch personliche Motive, z. B. Lei- 
stung erbringen, Anschlufc finden usw. und 
andererseits durch den Anregungsgehalt der 
Arbeitssituation bzw. der Arbeitsaufgabe fur 
dieVerwirklichung desentsprechenden Moti- 
vs. Sie ist also Ergebnis eines Wechselwir- 
kungsprozesses zwischen den personlichen 
Motiven eines A rbei ten den und dem Moti- 
vierungspotential der Arbeitsaufgabe. Motive 
werden in der Motivationspsychologie als 
uberdauernde Dispositionen aufgefaftt, die 
sich auf eine Inhaltsklasse von Flandlungszie- 
len beziehen, in denen sich die angestrebten 
Folgen des eigen en Flandelns widerspiegeln. 
Zentrale Motive fur die Arbeitsmotivation be- 
ziehen sich auf das leistungsthematische und 
das anschluBthematische Flandeln, wobei je- 
weils unter differentiellen Aspekten zwei Aus- 
pragungsformen zu unterscheiden sind 
(«Floffnung auf Erfolg» und «Furcht vor 
MiBerfolg» beim Leistungsmotiv; «Floffnung 
auf AnschluB» und «Furcht vor Zuruckwei- 
sung» beim anschluBthematischen Motivsy- 
stem). Bedeutung haben daruberhinaus das 
Machtmotiv, das Neugiermotiv, das Aggressi- 
onsmotiv und die Angstlichkeit (vgl. Klein- 
beck, 1996). 

So wie man die Auspragung eines Motivs 
bei einer Person bestimmen kann - ausgereif- 
te Meftinstrumente liegen vor allem fur das 
Leistungsmotiv vor (vgl. Schmalt & Sokolow- 
ski, 1997), so kann man auch Arbeitstatigkei- 



ten danach beurteilen, welches Mot ivierungs- 
potential siefurein spezifisches Motivsystem 
enthalten (vgl. z. B. Schmidt, Kleinbeck, Ott- 
mann & Seidel, 1985). Auch das «job charac- 
teristic model » nach Flackman und Oldham 
(1976) erlaubt eine Bestimmung des Motiva- 
tionspotentials anhand von funf Kernmerk- 
malen der Arbeitstatigkeit (Variability, Ganz- 
heitlichkeit, Bedeutung, Autonomie, Feed- 
back). Konkrete Wirkung zeigt Arbeitsmotiva- 
tion in der Auswahl, Ubernahme und 
Verfolgung von Arbeitszielen. Anders ausge- 
druckt sind Ziele konkrete Antizipationen 
von Flandlungsergebnissen und Ergebnisfol- 
gen, die zur Befriedigung von bestimmten 
Motiven dienen. Die Motivation ist jedoch 
nicht nur bei der Auswahl von Zielen von Be- 
deutung, sondern auch bei der Umsetzung 
von Zielen in FI andl ungen bzw. Leistung. 
SchlieGlich wird die Umsetzung von Zielen in 
Flandlungen durch weitere personale Merk- 
male beeinfluGt, wie Attributionsmuster 
(Weiner, 1985) Oder Selbstwirksamkeitserwar- 
tungen (vgl. Bandura, 1982) Oder die Fland- 
lungs- und Lageorientierung (vgl. Kuhl, 
1992). 



1.1.6 Temperamentsmerkmale 

Der Begriff Temperament bezieht sich auf 
grundlegende, die verschiedenen Teilstruktu- 
ren ubergreifende Strukturmerkmale der Per- 
sonlichkeit. Gemeint sind umfassende, von 
ei nan der unabhangige Beschreibungsdimen- 
sionen men sch lichen Erlebens und Verhal- 
tens, wie sie sich vor allem aus einer Analyse 
des Sprachgebrauchs bei Fremd- und Selbst- 
beu rtei I u n gen ergeben (vgl . Bran dstatter, 
1993). Ob jemand impulsiv Oder besonnen 
handelt, als nach auGen gewandt Oder in sich 
gekehrt beschrieben wird, betrifft somit Tem- 
peramentsmerkmale einer Person. Die Be- 
schreibung, Taxonomisierung und Erklarung 
von Temperamentsmerkmalen ist Gegen- 
stand einer Reihe von Personlichkeitstheori- 
en (vgl. Amelang & Bartussek, 1996). Jedoch 
scheinen diemeisten von ihnen in Richtung 
auf ein vorgeschlagenes Funf-Faktoren Mo- 
dell der Personlichkeit (vgl. auch McCraeund 
Costa, 1990) zu konvergieren (Extraversion, 
Emotionale Stabilitat, Vertraglichkeit, Gewis- 
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sen h aft i gkei t, Offenheit fur Erf ah rung). Die 
Bedeutung dieser Merkmale fur die Prognose 
von beruflichen Leistungen lieB sich jedoch 
bisher nicht uberzeugend nachweisen (vgl. 
hierzu die Metaanalysen von Barrick & 
Mount, 1991 sowieTett, Jackson & Rothstein, 
1991 und die Untersuchung von Schmit & 
Ryan, 1993). Temperamentsmerkmale haben 
daruberhinaus Bedeutung fur das Erleben des 
Arbeitsalltags (Brandstatter, 1993) und bei 
dem Einarbeiten in einen neuen Arbeitsplatz 
(vgl. Brandstatter, 1997). 

1.1.7 Einstellungen und Werthal- 
tungen 

Einstellungen sind als Bereitschaft Oder Dispo- 
sition einer Person zu verstehen, Gegenstan- 
de ihrer Erfahrungswelt in bestimmter Weise 
aufzufassen, zu bewerten und zu behandeln. 
Sie werden aus den AuBerungs- und Verhal- 
tensweisen einer Person gegenuber den jewei- 
I i gen Erfah ru n gsgegen stan den ersch I ossen . 
Einstellungen entstehen somit aus dem Um- 
gang mit Angeboten und Anforderungen aus 
der Umwelt und werden gegenuber Klassen 
von Objekten Oder Ereignissen ausgebildet. 
Im organ isati on alen Kontext werden relevan- 
te Einstellungen als Fragen zur Arbei tszufrie- 
denheit, zur Identifikationsbereitschaft mit 
der Arbeit (job involvement; vgl. Brown 
1996) Oder Organisation (organizational 
committment; vgl. Moser, 1996) untersucht. 
Einstellungen der genannten Art spielen eine 
bedeutsame Rolle im Zusammenhang mit der 
Arbeitsmotivation und damit der Arbeitslei- 
stung, dem Verbleib in O rgan isati on en und 
dem korperlichen und psychischen Wohlbe- 
finden von Arbeitenden. 

Werte konnen als abstrakte Einstellungsge- 
genstande bzw. Zustande (z. B. Gesundheit, 
Freiheit) aufgefaBt werden, deren Erhaltung 
Oder Realisierung fur die Person ein besonde- 
res Anliegen ist. Trotz ihrer Abstraktheit wir- 
ken Wertvorstellungen in Form ubergeordne- 
terZieleauch auf dasalltagliche Flandeln ein. 
Als sozial getei I te Wertvorstellungen vermit- 
teln sie auGerdem Sicherheit und Orientie- 
rung in einer Gemeinschaft. In Organisatio- 
nen kommen Wertvorstellungen in der Un- 
tern eh men sku I tur zum Ausdruck. Aber auch 
die Mitarbeiter selbst sind durch Werthaltun- 



gen gepragt. Die differentielle Wirksamkeit 
von unterschiedlichen Werthaltungen (Kar- 
riere-, Freizeit- und Alternative Orientierung) 
bei der Stellenwahl und beim Eintritt in eine 
Organisation konnten z. B. Rosenstiel, Ner- 
dinger, SpieB & Stengel (1989) in einer Langs- 
schnittstudie zur Selektion und Sozialisation 
von Fach- und Fuhrungsnachwuchskraften 
zeigen. 

1.2 Stabilitat und Variabi- 
litat von Personlichkeits- 
merkmalen 

Eine zentrale Frage hinsichtlich der Bedeu- 
tung person aler Merkmale im Kontext von 
Arbei tstati gkei ten betrifft deren Stabilitat 
bzw. Variabilitat; d.h. in welchem AusmaB 
arbei tsrelevante Verhaltens- und Leistungs- 
dispositionen als stabil Oder variabel anzu- 
nehmen sind. Im folgenden werden Befunde 
aus differential-, entwicklungs- und arbeits- 
psychologischer Sicht berichtet. 

1.2.1 Unterschiede in Leistung und 
Personlichkeit 

Einerseits weisen menschliche Individuen 
durch genetische Determination und soziale 
Normierungsprozesse in hohem MaGe ge- 
meinsame Merkmale auf und sind damit in 
vielerlei H i nsicht vergleichbar. Andererseits 
entwickeln sie gleichzeitig in betrachtlichem 
AusmaB auch inter- und i ntrai ndi viduel le 
Unterschiede im Bezug auf diese Merkmale, 
die Fragen nach Art und AusmaB sowieGrun- 
den dieser Unterschiedlichkeit aufwerfen. 
Personen bezuglich ihrer Unterschiede in 
psychischen Merkmalen zu beschreiben, 
gehort zu den Kernaufgaben der Differentiel- 
len Psychologie (vgl. z. B. Amelang & Bartus- 
sek, 1996). Man erhofft sich damit Antwor- 
ten auf die Fragen, ob z. B. die Variabilitat in 
der I n tel I i gen z grower ist als die in der Moti- 
vation Oder des Temperaments (siehe infobox 
MI-2). 

Die Stabilitat von Personlichkeitsmerkmalen 
wurdesowohl in Bezug auf einzelne Merkma- 
le als auch auf die Struktur von Personlich- 
keitseigenschaften liber lange Entwicklungs- 
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zeitraume, insbesondere im Erwach sen en al- 
ter, untersucht. Es geht also um Fragen der 
zeitlichen Stabilitat und der strukturellen In- 
varianzvon Personlichkeitsmerkmalen. Hier- 
zu liegen eineReihevon Langsschnittstudien 
vor (zu einem Uberblick siehe Filipp & 
Schmidt, 1995), die fur eine trait-orientierte 
Betrachtung der Personlichkeitsentwicklung 
stehen. Conley (1985) konnte z. B. fur die 
Personlichkeitsmerkmale Neurotizismus, Ex- 
traversion und Impulskontrolle liber einen 
Zeitraum von 46 Jahren Retestkorrelationen 
von .32 bis .50 ermitteln. In der Baltimore 
Studie (vgl. Costa & McCrae, 1988) wurden 
fiirein Drei- bzw. Sechs-Jahresintervall Retest- 
korrelationen von .63 bis .83 fiir verschiede- 
ne Person I ichkeitsmaBe berechnet, wobei die 
Korrelationen fiir Neurotizismus, Extraversi- 
on und Offenheit hoher ausfielen als die fiir 
Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit. Ob- 
wohl die I angfri stige differentiel le und im Er- 
wach sen en alter bisweilen auch absolute Sta- 
bilitat einzelner Eigenschaften belegt werden 
konnte, ist die Befundlage heterogen und 
uniibersichtlich. Verallgemeinerte Aussagen 
zur Niveaustabilitat von Personlichkeitsmerk- 
malen sind auf dieser Basis kaum moglich 
(vgl. Filipp & Schmidt, 1995). Die Ergebnisse 
zu einzelnen Merkmalen differieren auBer- 
dem stark in Abhangigkeit vom Erhebungs- 



modus und dem betrachteten Lebensalter. 
Fiir die Betrachtung personaler Merkmale 
unter einer arbeitspsychologischen Perspekti- 
ve bedeutet dies, daft man von einer Stabilitat 
bzw. gesetzmaBigen Variability berufsrele- 
vanter Personlichkeitsmerkmale im allgemei- 
nen ausgehen kann. Da aber je nach Merk- 
mal, Lebensabschnitt und Entwicklungskon- 
text mit unterschiedlichen Stabilitatsgraden 
und Entwicklungsverlaufen zu rechnen ist, 
sind Prognosen hinsichtlich der Stabilitat 
und Entwicklungsrichtung von Personlich- 
keitsmerkmalen sehr vorsichtig zu handha- 
ben. 

Genetische Faktoren und Umweltfaktoren: Die 
Entwicklung i ndi viduel ler Differenzen in Per- 
sonlichkeitsmerkmalen laGt sich laut Scarr 
(1992) vor allem auf den jeweiligen i ndi vidu- 
el len Genotyp zuriickfiihren. Als Belege fiir 
diese Annahme fiihrt sie eine Reihe von Be- 
funden aus der verhaltensgenetischen For- 
schung - im wesentlichen die einschlagigen 
Zwillings- und Adoptionstudien - an. Aber 
selbst iiberzeugte Verhaltensgenetiker beto- 
nen (z. B. Plomin, 1988), daB die hohen Kor- 
relationen, diez. B. fiir Intelligenzleistungen 
bei eineiigen Zwillingen, sowohl der zusam- 
men (.87) wie getrennt aufgewachsenen 
Paare (.74) nicht einseitig erbpsychologisch 



Informationsbox 1 1 1 -2 : 

Zur Bestimmung des AusmaGes von Merkmalsvariationen 



Um das AusmaB der Unterschiedlichkeit bei verschie- 
denen Personlichkeitsmerkmalen zu bestimmen, hat 
Wechsler (1952) durch die Kontrastierung von 
MeBwerten, diedrei Stan dardabweichun gen uber bzw. 
unter dem Mittelwert lagen (entspricht dem Vergleich 
von Prozentrangen mit den Werten 0,13 und 99,87) 
entsprechende Vergleiche angestellt. Auf der Basis 
dieser Vergleiche wurde ein Koeffizient K errechnet, 
der angibt, in welch em Verhaltnis der «hochste» mit 
dem «kleinsten» Wert einer Variablen steht. Fur das 
Korpergewicht wurde bspw. ein K von 2,44 ermittelt; 
d. h. der gewichtigste Proband wog 2,44 mal mehr als 
der leichteste. Fur psychologische M erkmale wie Reak- 
tionszeit (K =2,24), Behaltensumfang (K =2,5) Oder 
I n tel I i gen z (K = 2,86) sind solche Berechnungen 
jedoch nur dann statthaft, wenn dem MeBvorgang 
eine Absolutskala zugrunde liegt, was insbesondere fur 
den letztgenannten Fall und die Mehrzahl psycholo- 
gischer Variablen nicht zutrifft. Dies gilt naturlich 
auch fur Variabilitatsvergleiche bei eignungsdiagno- 



stisch relevanten Variablen. Zur Nutzen bestimmung 
bei Personalauswahlverfahren ist die Kenntnis derar- 
tiger Parameter jedoch von hohem Interesse (vgl. 
Brandstatter, 1982; Schuler & Funke, 1993; Sonntag, 
1980), denn schlieBlich wurde es wenig Sinn machen, 
Eignungsmerkmale zu erheben, die nur wenig 
Leistungsvarianz aufweisen Oder aufklaren. In diesem 
Zusammenhang behilft man sich daher mit Schatzun- 
gen. McCormick und Tiffin (1974) geben bspw. das 
Verhaltnis der Leistung des am wenigsten produktiven 
zu dem produktivsten Arbeiter bei industriellen Ferti- 
gungstatigkeiten mit 1:2 bis 1:3, bei Managern mit 
1:3 bis 1:6 und fur Versicherungsverkaufer mit 1:14 
an. Weiterhin schatzen Schmidt und Hunter (1983), 
daG die durchschnittliche Stan dardabwei chung der 
Leistung bei einer Vi el zah I von Tatigkeiten 50% des 
mittleren Leistungswerts betragt. Insgesamt ist zu ver- 
muten, daG der Umfang der Leistungsdifferenzen von 
der Autonomieund Komplexitat der Tati gkeit abhangt 
(vgl. Schuler, 1996). 
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zu interpretieren sind. Zwar kann man davon 
ausgehen, daB etwa 50% der Varianz geneti- 
schen Differenzen zwischen Individuen zuzu- 
schreiben ist (vgl. ders., S. 9). Dies bedeutet 
umgekehrt aber auch, daB die andere Halfte 
der Varianz nicht genetischen detemniniert 
ist. Hinzu kommt, daB fur Person I ichkeits- 
merkmaleim nicht-kognitiven Bereich deut- 
lich niedrigere Zusammenhange gefunden 
wurden (vgl. Goldsmith, 1983). 

Im Unterschied zu Scarr (1992) geht Bron- 
fenbrenner (1992) davon aus, daB das indivi- 
duellegenetische Potential nurin derAusein- 
andersetzung mit entsprechend entwick- 
I u n gsforderl i ch en U m wel ten ph an oty pi sch 
zur Geltung gebracht werden kann. Hierbei 
wird ein reziproker InteraktionsprozeG zwi- 
schen einem aktiven, sich entfaltenden Indi- 
vidum und seiner unmittelbaren menschli- 
chen und dinglichen Umwelt angenommen. 
Das individuelle genetische Potential kommt 
somit nur soweit zur Entfaltung, wiedie kon- 
kreten Umweltbedingungen es zulassen. Es 
steckt aber ebenso die Grenzen fur den Ver- 
lauf der Personlichkeitsentwicklung ab, wie 
die faktisch wirksamen Entwicklungsoppor- 
tunitaten. 

Selbstgestaltung von Entwicklung: EineBetrach- 
tung menschlicher Entwicklung unter einer 
ausschlieRlich kausalen Perspektiveist jedoch 
nicht hinreichend. Diese Perspektive muB er- 
ganzt werden um das Prinzip zielgerichteten 
Handelns, das Entwicklung schon in der 
Kindheit bestimmt und im Jugend und Er- 
wach sen en alter zum zentralen EinfluGfaktor 
wird (vgl. Oerter, 1999). Ein fruchtbares Kon- 
zept in diesem Zusammenhang ist das Kon- 
zept der Entwicklungsaufgaben (vgl. Havig- 
hurst, 1972). Entwicklungsaufgaben stellen 
Ziele dar, die von der Gesellschaft fur be- 
stimmteAltersstufen vorgegeben und von In- 
dividuen angestrebt werden (z. B. Schulein- 
tritt, Wahl eines Berufes, Finden eines Part- 
ners). Eine ahnliche Sichtweise liegt in der 
Regel auch stadienorientierten Entwicklungs- 
modellen, wie z. B. den acht Lebenskonflik- 
ten von Erickson (1976) zugrunde. Stadien- 
orientierte Modelle versuchen daruberhinaus 
universelle bzw. sehr generelle Entwicklungs- 
aufgaben zu identifizieren und zu beschrei- 
ben. Eng verbunden ist damit die Perspektive 



vom Individuum alsGestalter seiner Entwick- 
lung (vgl. Lerner, 1982); d.h. nicht nur der 
Kontext beeinfluBt die Person, sondern die 
Person kann auch den Kontext verandern 
und gestalten. Eine Systematisierung der 
Moglichkeiten der Selbstgestaltung von Ent- 
wicklung fuhrt liber das Verstandn is der Pas- 
sung von Individuum und Umwelt. Zentrale 
Elemente dieses Passu ngsmodel Is nehmen 
dabei in hohem MaBe Bezug auf personlich- 
keitspsychologische Variablen wie Tempera- 
men tsmerkmale, Kompetenzen und Motiva- 
tionslagen (vgl. Oerter, 1999). 

Life-span Perspektive und Personlichkeitsentwick- 
lung: Fur eine differentiell ausgerichtete Ar- 
beitspsychologie ist daruberhinaus von Inter- 
esse, welche besonderen Fragen und Konzep- 
te bei der Personlichkeitsentwicklung im Er- 
wach sen en alter zu beriicksichtigen sind, da 
siees vor allem mit Erwachsenen zu tun hat. 
U n tersuch u n gen zur Lei st u n gsen twi ckl u n g 
im mittleren und hoheren Erwachsenen alter 
zeigen zwar, daft es neben einer Stabilisierung 
vieler Eigen sch aft en auch zu einem Lei- 
stungsabfall in einer Reihe von Merkmalen 
kommt, der insbesondere im hoheren Alter 
deutlich zunimmt (vgl. Kliegl & Baltes, 1989). 
Diese auf den ersten Blick ubersichtliche Be- 
fundlage erweist sich bei naherem Flinsehen 
aber alsauBerst komplexer und nicht eindeu- 
tig zu interpretierender Sachverhalt, was die 
en twi ckl u n gspsych ol ogi sch en W i rkmech a- 
nismen betrifft. Die in diesem Zusammen- 
hang relevan ten Konzepte werden unter dem 
Begriff «Entwicklungspsychologieder Lebens- 
spanne» diskutiert (vgl. Baltes, 1990). Person- 
lichkeitspsychologische Aspekte wurden vor 
allem im Zusammenhang mit der kognitiven 
Entwicklung im mittleren und hoheren Er- 
wachsenen alter untersucht (vgl. Maciel, 
Fleckhausen & Baltes, 1994). 

Unter Bezugnahme auf die von Baltes 
(1990) formulierten Leitsatze einer Entwick- 
lungspsychologie der Lebensspanne wurden 
hierzu vier Annahmen formuliert: 

• Entwicklung im hoheren Lebensalter 
hangt ab von der Art und dem AusmaG, in 
dem Personen versuchen ihr Fahigkeitspo- 
tential weiterzuentwickeln und aufrecht- 
zuerhalten. Neben den vorhandenen 




154 Teil III: Personale Voraussetzungen und deren Forderung 



Fahigkeiten sind in diesem Zusammen- 
hang vor allem differenti el le motivationa- 
leAspekte von Bedeutung (z. B. Kontroll- 
Motivation Oder Selbstvertrauen). 

• Ontogenetische Entwicklung ist nicht als 
eindimensionaler und einseitig gerichte- 
ter WechselwirkungsprozeG zu verstehen, 
sondern als multidimensional und multi- 
direktional. Neben dem Zugewinn von 
Fahigkeiten kommt es in jeder Phase 
auch zu Abnahmen Oder Verlusten, was 
insbesondere fur das hohere Lebensalter 
zutrifft. 

• Entwicklung, insbesondere im Erwachse- 
nenalter, ist gekennzeichnet durch einen 
ProzelS der selektiven Optimierung und 
der Ausbildung von Kompensationsstrate- 
gien. 

• Entwicklung erfolgt immer im Kontext 
von bestimmten altersbedingten, ge- 
schichtlichen und individuellen, nicht- 
normativen Einfliissen (z. B. kritische Le- 
bensereignisse wie Verlust von Partnern). 
Jeder individuelle Entwicklungsverlauf re- 
sultiert aus der Wechsel wirkung dieser drei 
Gruppen von Faktoren. 

Die Ergebnisse der «life-span» Forschung zur 
kognitiven Entwicklung im mittleren und 
hoheren Erwach sen en alter sind vielfach be- 
schrieben (zu einem Uberblick siehe Baltes, 
1990). 

1.2.2 Zusammenhang von Arbeit 
und Personlichkeitsentwicklung 

Bei der Untersuchung von Arbeit und Person- 
lichkeitsentwicklung hat sich mittlerweile 
eine interaktionistische Sicht durchgesetzt 
(vgl. Hoff, 1994). Darunter wird diewechsel- 
seitige Beeinflussung von Arbeit und Person- 
lichkeit im Arbeitshandeln bzw. Berufsverlauf 
verstanden. Dem liegt das bereits beschriebe- 
ne Entwicklungsverstandnis von Personen als 
Selbstgestalter ihrer Entwicklung zugrunde; 
d.h. Personen gestalten als handelnde, rea- 
litatsverarbeitende Subjekte auch ihr berufli- 
ches Verhalten, ihre Arbeitsbiographien und 
auch ihre Arbeitsumwel ten aktiv mit. Soziali- 
sation und Personlichkeitsentwicklung wer- 
den bei einem solchen Verstandnis weitge- 



hend synonym verwandt, da neben berufli- 
cher Fremdsozialisation auch immer Prozesse 
der Selbstsozialisation mit angenommen wer- 
den. In den Studien zu Arbeit und Person- 
lichkeit geht es neben der Frage, in welcher 
Form sich beide Bereiche beeinflussen auch 
darum, welche Person merkmale mit welchen 
Arbeitsmerkmalen korrelieren und in welcher 
Form sie dies tun bzw. wie diese Zusammen- 
hange inhaltlich zu interpretieren sind. 
Schlieftlich ist in diesem Zusammenhang 
auch nach den Beziehungen zwischen Arbeit 
und Freizeit zu fragen und welche Wirkungen 
diese auf die Personlichkeitsentwicklung 
haben. 

Merkmalsbereiche des Zusammenhangs: Korre- 
lative Querschnittsstudien zum Zusammen- 
hang von Person- und Arbeitsmerkmalen 
konnen nach der Art der betrachteten Per- 
son merkmale eingeteilt werden (vgl. FI off, 
1994). Im Bereich sozio-emotionaler Merk- 
male wurden neben einzelnen Konstrukten 
wie Depressivitat, Angst, Selbstvertrauen etc. 
auch allgemeine Indikatoren erfaGt (z. B. psy- 
chische Gesundheit) Oder globale Kennwerte 
durch die Zusammenfassung von Einzelindi- 
katoren gebildet. Die Bef unde weisen weitge- 
hend in diesel be Richtung; d. h. alle Arten ne- 
gativ getonter emotionaler Zustande Oder 
motivationaler Orientierungen finden sich 
haufiger bei Erwerbstatigkeiten mit restrikti- 
ver Arbeit, wahrend hoheWertein Merkma- 
len psychischer Gesundheit mit anspruchs- 
voller Arbeit bei ausreichenden Entschei- 
dungs- und Flandlungsspielraumen einherge- 
hen. Daruberhinaus korrelieren auch 
kognitive (Intelligenz) und sozial-kognitive 
Merkmalsbereiche (MoralbewuBtsein, soziale 
Ko m peten z) so w i e Ko n t ro 1 1 u berzeu gu n gen 
mit den vorhandenen Flandlungsspielrau- 
men der Arbeit. 

Langsschnittstudien zum Zusammenhang von 
Arbeit und Personlichkeitsentwicklung: Quer- 
sch n i ttsu n tersuch u n gen erl au ben kei n e 

kausale Interpretation der Befunde. D.h. 
Antworten auf die Frage, wie diese Zu- 
sammenhange zustandekommen, konnen 
nur Langsschnittstudien geben. Kohn und 
Schooler (1983) konnten in ihren langs- 
schnittlichen Analysen u.a. den folgenden 
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Befund herausarbeiten: Die Entwicklung von 
«i n tel I ektuel I er Flexi bi I i tat» wird positiv 
durch ein als gering bzw. negativ durch 
ein als hoch erfahrenes AusmaB an Arbeits- 
restri kti vitat beeinfluBt. Negative Auspra- 
gungen auf diesem Person I ichkeitsmerkmal 
bewirken ihrerseits, daB sich diese Restrik- 
ti vitat verfestigt Oder sogar vergroBert und 
umgekehrt. In einer weiteren umfangreichen 
Langsschnittstudieuntersuchten Hafeli, Kraft 
und Schallberger (1988) Lehrlinge beim Uber- 
gang von der vorberuflichen in die beruf- 
licheSozialisation. Auch hier konnteein rezi- 
proker Zusammenhang zwischen Intelligenz 
und Berufsausbildung ermittelt werden. Die 
gefundenen Selektions- und Sozialisations- 
prozesse im Rahmen der Berufsausbildung 
verstarken sich dabei gegenseitig, so daB eszu 
einer Scherenentwicklung zwischen hoher 
und weniger befahigten Auszubildenden 
kommt. 

Auch wenn dieTendenz der Ergebnisse bei 
den beschriebenen Quer- und Langsschnitt- 
studien ubereinstimmen, sind die gefunde- 
nen Zusammenhange mit Ausnahme der 
Befunde von Kohn und Schooler (1983) ins- 
gesamt als schwach zu bezeichnen. Dies 
hangt mit einer Reihe von inhaltlichen und 
methodischen Problemen dieses Forschungs- 
paradigmas zusammen (vgl. Hoff, 1994). 
Diese Probleme waren AnlaG, den Zusam- 
menhang von Arbeit und Person I ichkeitsent- 
wicklung mit Hilfe eines anderen Typs von 
Untersuchungen zu analysieren. Es handelt 
sich um qualitativ orientierte Studien, in 
denen komplexe Merkmalskonfigurationen 
und Wechselwirkungen prozeBbegleitend mit 
Hilfeoffener Erhebungsinstrumenteund qua- 
litativer Auswertungsmethoden untersucht 
wurden (vgl. Hoff, Lappe & Lempert, 1991). 
Ein zentrales Ergebnis der letztgenannten 
Studie ist, daB es in erster Linie Diskrepanzen 
zwischen restriktiven und nicht restriktiven 
Lebensbedingungen in Form von Wider- 
spruchen und Konflikten sind, diediepsychi- 
sche Entwicklung vorantreiben. Und zwar 
bezieht sich das nicht nur auf Widerspriiche 
innerhalb der Arbeit, sondern auch auf 
Diskrepanzen zwischen beruflichen und pri- 
vaten Lebensbedingungen, Oder auf biogra- 
phische Diskontinuitaten und Bruche im 
Lebensverlauf. 



1.3 Implikationen fur die 
Arbeitspsychologie 

1.3.1 Berufliche Eignungsdiagno- 
stik und Anforderungsanalyse 

Fur die Konzeption eignungsdiagnostischer 
Instrumente ist die Frage zentral, anhand 
welcher personellen Leistungsvoraussetzun- 
gen man den beruflichen Erfolg bzw. die Eig- 
nung fur eine bestimmte Tati gkei t vorhersa- 
gen kann. Dabei ist Bezugzu nehmen auf die 
beruflichen Anforderungen und Merkmale 
eines Arbeitsplatzes, denn die Eignung ergibt 
sich aus dem AusmaB der Ubereinstimmung 
von Arbeitsplatzanforderungen und den Lei- 
stungsvoraussetzungen einer Person. Dabei 
wird angenommen, daG der Grad dieser Ober- 
einstimmung die Erfolgswahrscheinlichkeit 
fur eine Berufstatigkeit mitbestimmt. Schuler 
und Funke (1993) halten vor allem folgende 
Aspekte beim Vergleich von Tatigkeit und 
Person im Kontext berufsbezogener Entschei- 
dungen furwichtig: (1) Den Aufgaben und An- 
forderungen einer Tatigkeit sind Fa hi gkei ten, 
Ferti gkeiten und Kenntnissen auf seiten der Per- 
son gegenuberzustellen, um die Leistungsde- 
terminanten beruflichen Erfolgs zu kenn- 
zeichnen. (2) Aus einer starker subjektorien- 
tierten Sicht ist daruberhinaus die Passung 
von Interessen und Bedurfnissen eines Indivi- 
duums mit dem Befriedigungspotential einer 
Arbeit (z. B. Art und Auspragung der Frei- 
heitsgrade) zu untersuchen, um Zufrieden- 
heit, Gesundheit und die Personlichkeitsfor- 
derung potentieller M itarbeiter als Zi el kriteri- 
en in die Auswahlentscheidung mit einzube- 
ziehen. (3) SchlieBlich istzu beriicksichtigen, 
daB Tati gkeiten sich verandern bzw. Personen 
zwischen Tatigkeiten wechseln, d.h. dasent- 
sprechende Entwicklungs- und Anpassungspo- 
tential ist zu erfassen. 

Aufgaben- und Anforderungsanalyse: Die Ar- 
beitsanalyse spielt bei der Entwicklung und 
Prazi si eru n g von ei gn u n gsd i agn ost i sch en 
Vorhersagemodellen einewichtige Rolle, um 
mit ihrer Hilfe sowohl die Pradiktoren als 
auch die vorherzusagenden Erfolgs- und Lei- 
stungskriterien zu identifizieren, die fur eine 
bestimmte berufliche Tatigkeit von Bedeu- 
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tung sind (vgl. Algera & Greuter, 1989). Ziel 
i st die Beschreibung von Personen und 
der Arbeitsumwelt in «kommensurablen» 
GroGen (vgl. Maukisch, 1980), um einen Ab- 
gleich zwischen dem Anforderungsprofil von 
Tatigkeiten und dem Fahigkeits- und Person- 
lichkeitsprofil von Bewerbern zu ermogli- 
chen. Bei der Anforderungsbeschreibung 
und/oder -ableitung sind somit die Arbeits- 
merkmale in eigenschaftsbezogene Personen- 
begriffezu ubersetzen. Methodisch kann dies 
einerseits mit Hilfe des Verfahrens der «syn- 
thetischen Validierung» (siehe infobox 1 1 1 -3 ) 
Oder andererseits durch die direkte Beschrei- 
bung bzw. Ubersetzung des Kriteriumsverhal- 
tens in Person enbegriffe wie beim «abi I ity re- 
quirement approach» (vgl. Fleishman & 
Quaintance, 1984) erfolgen. Im letzteren Fall 
schatzen Tati gkei tsexperten die Bedeutung 
und/oder das AusmaG von Fahigkeitsattribu- 
ten fur die Aufgaben bewaltigung ein. Ein 
standardisiertes Instrument zur Anforde- 
rungsanalyse von Arbeitstati gkei ten anhand 
von sensumotorischen, kognitiven und sozi- 
al-kommunikativen Fahigkeitsattributen liegt 
in Form des Job-Analysis Survey (F-JAS) von 
Fleishman (1992) vor. Sowohl bei dersynthe- 
tischen Validierung als auch bei der direkten 
ei gen sch aftsbezogen en Anforderu n gsan al yse 
sind Eignungsattribute heranzuziehen, die 
potentiell mit menschlicher Leistung in Zu- 
sammenhang stehen (entsprechendeTaxono- 
mien von Attributen liegen von French, Ek- 



strom & Price, 1963; Peterson & Bownas, 
1982; Hough, 1992 Oder Fleishman, 1992 
vor). 

Im Rahmen der synthetischen Validierung 
des «Leitfadens zur qualitativen Personalpla- 
nung bei tech ni sch -organ isatori sch en Inno- 
vationen (LPI)» von Sonntag, Schaper und 
Benz (i. Dr.) mit Hilfe des Verfahrens des At- 
tributen ratings wurden zur Charakterisierung 
der Personenseite die kognitiven und sozial- 
kommunikativen Fahigkeitsattribute des F- 
JAS von Fleishman (1992) ausgewahlt (vgl. 
Edelmann, 1996). Abbiidung m-i veranschau- 
licht am Beispiel einer Instandhaltertatigkeit 
das Grundprinzip der Synthetisierung von 
Anforderungsprofilen fur Gesamttati gkei ten. 
Zu diesem Zweck mussen die arbeitsanalyti- 
schen Bewertungen der einzelnen Aufgaben 
liber das LPI mit den fa h i gkei tsa n a I yti sch en Be- 
wertungen dieser Aufgaben durch das Attribu- 
ten rating zu einem Gesamtprofil verrechnet 
werden. Uber die Befragung von Stelleninha- 
bern einer Instandhaltertatigkeit mittels des 
LPI wurde ermittelt, daft die Arbeitszeit der 
betreffenden Tatigkeit zu 30% aus der Aufga- 
be Storungsdiagnose besteht, zu 60% aus der 
Aufgabe Storungsbehebung bzw. Instandset- 
zung und zu 10% aus programmierenden 
Aufgaben. Die anforderungsanalytische Un- 
tersuchung des LPI -Attributen ratings ergab 
fur diese Aufgaben die in Abbiidung m-i darge- 
stellten Anforderungsstrukturen. DieZahlen 
verdeutlichen die Rangplatze einer Auswahl 



Informationsbox 111-3: 
Synthetische Validierung 



Im Unterschied zu den herkommlichen prognosti- 
schen und konkurrenten Validierungsansatzen wird 
bei der synthetischen Validierung ein komplexes Krite- 
rium der Arbeitslei stung (overall job performance) 
nicht als Ganzes prognostiziert, sondern das Kriteri- 
umsverhalten wird in wesentliche Elemente zerlegt, 
diedann einzeln vorhergesagt werden (Frieling, 1977). 
Die molekulare Betrachtung des Kriterienbereichs 
(Dunnette, 1976) durch eine vorgeschaltete Arbeits- 
analyse und der Versuch, im Rahmen der Anforde- 
rungsableitung die Leistung in diesen Bereichen durch 
menschliche Attribute (Fahi gkei ten, Ferti gkei ten, 
Kenntnisse, Interessen, Person I ichkeitsmerkmale etc.) 
einzeln vorherzusagen und anschlieBend zu aggregie- 
ren, ist typisches Merkmal der synthetischen Validitat. 
Der wesentliche Vo rtei I der synthetischen Validierung 
ist, daB die elementaren Beziehungen zwischen Pra- 



diktoren und Kriterienelementen nur einmal be- 
stimmt werden mussen und dann auf Arbeits- 
tatigkeiten generalisiert werden konnen, die aus den- 
selben Arbeitselementen (Teil tatigkeiten, Aufgaben, 
Verrichtungen) bestehen. Hat man die person ell en Lei- 
stungsvoraussetzungen fur verschiedene Arbeitskom- 
ponenten ermittelt, dann konnen al lei n uber die 
Kenntnis der Arbeitskomponenten, die eine Tatigkeit 
konstituieren, die person enbezogenen Gesamtanforde- 
rungen einer Arbeitstati gkei t synthetisiert und uber die 
Operational i si erun gen dieser Person en merkmal e eine 
valideTestbatteriefur die Personal auswahl zusammen- 
gestel It werden. Das person enbezogene Anforderungs- 
profil fur die Arbeitstati gkei t ergibt sich dabei aus der 
Bedeutung der einzelnen Arbeitselemente fur die Ge- 
samttatigkeit und der Bedeutung der Attribute fur die 
einzelnen Arbeitselemente. 
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von 10 der insgesamt 29 von den Experten 
eingestuften Attribute. DasAttribut, an das 
eine Aufgabe die hochsten Anforderungen 
stellt, erhalt den Rangplatz 1, wahrend dem 
fur die Ausfuhrung einer Aufgabe am wenig- 
sten relevanten Attribut der Rangplatz 29 zu- 
gewiesen wird. Geteilte Rangplatze ergeben 
sich aufgrund der identischen Beurteilung 
der Anforderungshohe der Attribute durch 
die Experten. Bei der als critical behaviour 
method> bekannt gewordenen Synthetisie- 
rungsform (vgl. Sparrow, Patrick, Spurgeon & 
Barwell, 1982) beeinfluBt die Aufgabe Pro- 
grammierung und Programmoptimierung das 
Gesamtanforderungsprofil nicht, da sie kei- 
nen essentiellen Anteil an der Gesamtarbeits- 
zeit besitzt. Addiert man die Rangplatze der 
bei den verbleibenden Aufgaben auf und rela- 
tiviert diesen Wert auf die Anzahl der be- 



trachteten Aufgaben, dann resultiert ein An- 
forderungsprofil, das belegt, daG fur diese In- 
stand haltertati gkei t vor allem Problemsensi- 
tivitat sowie Informationsanordnung und 
Ablaufwissen, aber auch raumliches Vo rstel- 
lungsvermogen benotigt wird. 

Diagnose von F a h i gkei ten : Die Diagnose von 
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnissen ist 
Gegen stand der ganzen Palette eignungsdia- 
gnostischer Verfahren. Im Unterschied zur 
differentiellen Psychologie geht es daher we- 
niger um grundlegende Personlichkeitsmerk- 
male, sondern um Pradiktoren, diesubstanti- 
elle Zusammenhange mit Kriterien berufli- 
cher Lei stung aufweisen. Man bemuht sich 
daher, die Pradiktoren konstrukte den zu pro- 
gn osti zi eren den Kri teri u mskon stru kten an - 
zunahern. Eine direkte Entsprechung zwi- 
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Abbildung lll-l: Grund- 
prinzip der Synthetisie- 
rung eines Anforde- 
rungsprofils fur eine In- 
stan d h al tertati gkei t 
(nach Edelmann, 1996) 

Anmerkung: 

1 Zahlen verdeutlichen 
Rangplatze. 
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schen Pradiktor und Kriterium findet man 
bei «si m u I ati on sori en ti erten » Auswah I verfah - 
ren wie Arbeitsproben, Assessment Center, si- 
tuativen Fragen im Einstellungsinterview 
etc.. Aber auch in «eigenschaftsorientierten» 
Auswah I verfah ren wie psych ometri schen 
Tests sollte dieser Grundsatz beherzigt wer- 
den, da speziellere leistungsrelevante Pradik- 
torenkonstrukte in der Regel eine hohere Va- 
lidity aufweisen als allgemeine Personlich- 
keitsmerkmale, diediesen ahneln (vgl. Schu- 
ler & Funke, 1993). 

Interessen und Befriedigungspotential: Berufli- 
cher Erfolg hangt nicht nur von Fahigkeiten 
und ihrem Verhaltniszu den Anforderungen 
einer Tatigkeit ab, sondern auch davon, ob 
diegewahlte Oder zu wahlende Tatigkeit den 
eigenen Interessen, Wunschen, Einstellungen 
und Werthaltungen entspricht und so auch 
Zufriedenheit, psychisches und physisches 
Wohlbefinden und den Verbleib des Mitar- 
beiters in der Organisation fordert. Dieser 
Aspekt der Personal auswah I wird in Model I en 
und Untersuch ungen zur motivation alen Per- 
son-Umwelt-Korrespondenz thematisiert (vgl. 
z. B. die Kongruenztheorie von Hoi land, 
1985). Diagnoseinstrumentezur Bestimmung 
beruflicher Interessen liegen in Form von Be- 
rufsinteressen tests (z. B. der BIT von Irle & 
All eh off, 1983) vor. Um auf der an deren Seite 
das Befriedigungspotential von Tatigkeiten zu 
erfassen, konnen Verfahren der Arbeitszufrie- 
denheitsmessung und zum Betriebsklima her- 
angezogen werden. 

Tatigkeitsveranderungen und Entwicklungspoten- 
tialevon Personen: Die Veranderung von Ar- 
beitsanforderungen abzuschatzen ist metho- 
disch schwierig, da Prognosen nur unter Un- 
si cherheit abgegeben werden konnen. Trotz- 
dem ist es i.d. R. von Nutzen, Richtung und 
AusmaB der zu erwartenden Veran derun gen 
zu bestimmen. Ein Verfahren, daft dies fur 
Qualifikationsanforderungen und Eignungs- 
voraussetzungen bei industriellen Tatigkeiten 
ermoglicht, ist der Leitfaden zur qualitativen 
Personalplanung bei technisch-organisatori- 
schen Innovationen (kurz LPI; vgl. Sonntag, 
Schaper & Benz, i. Dr.). Zusatzlich ist aber 
auch mit einem nicht bestimmbaren Anteil 
an Anderungen zu rechnen. Die Bestimmung 



des Entwicklungspotentials einer Person soll- 
te daher einerseits auf den zu erwartenden 
Veranderungsbedarf Bezug nehmen, daruber 
hinaus sollte aber auch beriicksichtigt wer- 
den, daG die Person kunftigen Entwicklungen 
ungewisser Art gewachsen ist. Hier kann vor 
allem auf Person I ichkeitsei gen sch aft en rekur- 
riert werden, die sich als erfolgsrelevant in 
unterschiedlichsten Berufskontexten heraus- 
gestellt haben. Zu ihnen gehoren vornehm- 
lich Intelligenz, Leistungsmotivation, soziale 
Kompetenz und Selbstvertrauen (vgl. Schuler 
& Funke, 1993). Weitere Moglichkeiten zur 
Diagnose des Entwicklungspotentials beste- 
hen darin, die Lernfahigkeit und -bereitschaft 
von Bewerbern zu bestimmen. Methodisch 
wird ein Vorgehen in Analogiezu den Lern- 
tests nach Guthke (1991) empfohlen. Prakti- 
sche Anwendungen dieses Modells im Kon- 
text beruflicher Eignungsdiagnostik existie- 
ren z. B. in Form von Lern potential -Assess- 
ment Centern (vgl. Sarges, 1995) und 
Arbeitsproben zur Bestimmung der Trainier- 
barkeit von Auszubildenden (vgl. Eiftfeldt, 
1993). 



1.3.2 Personalentwicklung 

Mit Bezug auf die bereits beschriebenen Er- 
gebnisse zur Veran derbarkeit personaler 
Merkmalekann davon ausgegangen werden, 
daB ein sehr grower, wenn auch nicht genau 
abschatzbarer Spielraum fur Lernen in Orga- 
nisationen besteht. Auch fortgeschrittenes 
Alter schlieBt effizientes Lernen nicht aus, 
zumal dann nicht, wenn das notige Vertrau- 
en in dieeigene Lernfahigkeit und die Bereit- 
schaft fur Veranderungen gefordert werden 
(vgl. auch Maciel et al ., 1994). Brandstatter 
(1999) resumiert weiter, daB bestmogliche Ef- 
fizienz der Bildungsbemuh ungen in bedeut- 
samem MaBe durch die Abstimmung der 
Lehr- und Train ingsmethoden auf diePerson- 
lichkeitsmerkmale der Lernenden zu errei- 
chen ist, und individuelle Unterschiede in 
der Auswahl und Gestaltung von Bildungs- 
maBnahmen vor allem dann zu berucksichti- 
gen sind, wenn es um Aufgaben geht, die 
komplexe, bewuBt gesteuerte Informations- 
verarbeitung verlangen. Greift man die letz- 
ten beiden Punkte auf, so impliziert dies an- 
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dererseits Konsequenzen fur die Planung von 
BildungsmaBnahmen und die Berucksichti- 
gung von Adaptationsmoglichkeiten im 
Lernverlauf. 

Person- und zielgruppenorientierte Bildungsbe- 
darfsanalyse: Modelle zur Planung von Bil- 
dungsmaGnahmen, die im angloamerikani- 
schen Raum auch als instructional design 
models» bezeichnet werden, beinhalten 
grundsatzlich auch den Schritt zur Analyse 
der Lernervoraussetzungen (vgl. Schott, 
1991). Dies beinhaltet die Bestimmung des 
Vorwissens und anderer Charakteristika der 
Lerner bzw. Zielgruppeeiner MaGnahme. Me- 
thodisch kann dies durch M itarbeiterbefra- 
gungen zum subjektiven Lernbedarf (vgl. 
Muller & Sturzl, 1992) und vielfaltige Instru- 
mente der Leistungs- und Potentialbeurtei- 
lung erfolgen (vgl. Schuler & Prochaska, 
1999). Diese Daten sind dann Anforderungs- 
analysen gegenuberzustellen, um aus dem 
Vergleich im Sinne einer 1st (Voraussetzun- 
gen der Lerner) - Soli (Tatigkeitsanforderun- 
gen) Gegenuberstellung die Lerninhalte und 
-zi el e abzu I ei ten . W i ch t i ge A u sgan gsi n f o rm a- 
tionen zur Gestaltung des Lernprozesses be- 
treffen die Lern motivation und -bereitschaft, 
Einstellungen und Werthaltungen gegen liber 
den geplanten Lernzielen sowie Praferenzen 
der Lerngruppe in Bezug auf Lernformen, - 
medien und -strategien (vgl. Weiner, 1985; 
Pekrun & Schiefele, 1996). 

Different el I e Gestaltung von LernmaBnahmen: 
Bei der Planung von BildungsmaGnahmen ist 
zu uberlegen, ob bei der Gestaltung des Lern- 
verlaufs Adaptationsmoglichkeiten zu be- 
rucksichtigen sind, dieeine Anpassung an in- 
dividuelleLernbedarfeund somit den Einsatz 
adaptiver tutorieller Strategien vorsehen (vgl. 
Leutner, 1992). Wissenschaftlich fundierte 
Erkenntnisse zur Ableitung und Begrundung 
entsprechender Lehrstrategien liefert die Ap- 
titude-Treatment-1 nteraction (ATI )-Forschung 
(fur einen aktuellen Uberblick siehe Snow & 
Swanson, 1992), die eine Vielzahl von kogni- 
tiven, motivationalen, emotionalen und voli- 
tionalen Personlichkeitsmerkmalen identifi- 
ziert hat, die die differentielle Wirkung von 
LernmaBnahmen auslosen bzw. moderieren. 
Die praktische Verwertbarkeit der ATI-For- 



schung wird zwar mit Skepsis beurteilt, konn- 
teabermitden zunehmenden Moglichkeiten 
zur Individualisierung von Unterricht durch 
computergestutzte Lernmedien an Bedeutung 
gewinnen. 

P erson I i ch kei tsf orderl i ch e Lern gestaltung: Lern- 
kontexte sind so zu gestalten, daB sie bei der 
Vermittlung von Kompetenzen auch person- 
I i ch kei tsforderl i ch wirken. Flier ist vor allem 
dasModell des «Flandeln-Lernens» nach Vol- 
pert (1985) und seine praktische Umsetzung 
im Konzept «genetischer Vorformen» heran- 
zuziehen. Ausgehend von komplexen Ar- 
beitsaufgaben werden hierbei Vorformen, 
d.h. in ihrer Komplexitat reduzierte Formen 
der zu erlerndenden Gesamthandlung, ent- 
wickelt. Dabei bleibt dieGanzheitlichkeit des 
Flandlungszusammenhangs gewahrt und der 
Lernende wird schrittweise an die Komple- 
xitat der Gesamthandlung herangefuhrt. Per- 
sonlichkeitsforderliche Lernprozesse lassen 
sich auch durch die Gestaltung des berufli- 
chen Lernens nach konstruktivistischen 
Lerntheorien und -ansatzen erzielen (vgl. 
Mandl & Rein man n -Roth meier, 1995; Sonn- 
tag, 1996). H i erbei steht die Forderung eines 
selbstgesteuerten und anwendungsbezogenen 
Wissenserwerbs anhand von authentischen 
und komplexen Aufgaben bzw. Anwendungs- 
situationen im Vordergrund. Weitere Gestal- 
tungsprinzipien beziehen sich darauf, daB der 
Wissenserwerb in multi plen Kontexten und 
unter multi plen Perspektiven erfolgt und ein 
kooperatives Lernen in sozialen Kontexten 
unterstutzt wird. 

Lern- und Entwicklungspotentiale in der Arbeit: 
Mittel zur Veran derung und personlichkeits- 
forderlichen Weiterbildung sind nicht nur in 
geplanten und systematischen BildungsmaB- 
nahmen zu sehen, sie liegen auch in derAr- 
bei tstati gkei t selbst und in ihrer jewei Is spezi- 
fischen Struktur. Auf diese Annahme nimmt 
vor allem eine Untersuchung von Frankeund 
Kleinschmitt (1987) Bezug, in der die lernre- 
levanten Merkmale von Arbeitssituationen 
(z. B. Problemhaltigkeit, Flandlungsspielraum 
Oder Abwechslungsreichtum) im Kontext von 
elektrotechnischen Ausbildungsgangen ana- 
lysiert wurden. Rah men modelle zur Bestim- 
mung des Qualifizierungs- und Personlich- 
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keitsentwicklungspotentials von Arbeitstatig- 
keiten haben auGerdem Frei, Duell und 
Baitsch (1984) formuliert, deren Ansatz die 
D eterm i n an ten «Q u al i f i zi eru n gsan gebot », 

«Qualifizierungsbereitschaft» und «Qualifizie- 
rungsinventar» umfaGt, sowie Alioth (1980), 
dessen Model I auf einer Erweiterung des 
Handlungsspielraumkonzepts beruht. Darii- 
berhinaus hat Volpert (1989) eine Reihe von 
Prinzipien zur Gestaltung entwicklungsfor- 
derlicher Arbeits- und Lernaufgaben formu- 
liert, die sich auf evolutions-, tatigkeits- und 
handlungstheoretische Konzepte zur Person- 
lichkeitsforderung beziehen. 

1.3.3 Arbeits- und Organisations- 
gestaltung 

Wiedieoben beschriebenen Untersuch ungen 
zum Zusammenhang von Arbeit- und Person- 
lichkeit gezeigt haben, ist der EinfluG von Ar- 
beitstatigkeiten und -bedingungen auf die 
Personlichkeitsentwicklung bedeutsam. Die 
praktischen Konsequenzen zielen daher auf 
ei n e perso n I i ch kei tsforderl i ch e G estal t u n g 
von Arbeits- und Organisationsstrukturen ab, 
im Sinne des Kriteriums der Person I ich kei ts- 
forderlichkeit zur Bewertung humaner Arbeit 
(vgl. Hacker & Richter, 1980 Oder Ulich, 
1980). Als Intervention betrifft dies die parti- 
zipative, differentielle und dynamische Ar- 
beitsgestaltung: 

• Partizi pati ve Arbeitsgestaltung: Wieverschie- 
dene Studien (z. B. Baitsch, 1985) zeigen, 
geniigt offenbar ein betriebliches An gebot 
neuer Arbeitsinhalte und -strukturen 
nicht, um die Bereitschaft zur Kompetenz- 
und Personlichkeitsentwicklung in der 
Arbeit auch zu aktivieren. Als weitere 
Bedingung ist es erforderlich, die Beschaf- 
tigten durch aktive Mitwirkung in den 
ProzeB der Veranderung von Arbeits- und 
Organisationsstrukturen mit einzubezie- 
hen, si e als «Betroffene zu Beteiligten zu 
machen». Ein entsprechendes Instrumen- 
tarium zum Einbezug von Mitarbeitern in 
Prozesse betrieblicher Veranderung liegt 
mit der «Heuristikqualifizierender Arbeits- 
gestaltung» von Duell und Frei (1986) vor. 
Dabei handelt es sich um einen an wen- 



dun gsbezogenen Leitfaden, der es ermog- 
licht, unter Einbezug der betroffenen Mit- 
arbeiterund unterschiedlicher Instrumen- 
te (wiez. B. subjektive Arbeitsanalyse, In- 
strumente zur Ideenfindung und -bewer- 
tung, Ursache- Wirkungsdiagramme), in 
Kleingruppen betriebliche Veranderungen 
zu nutzen und lern- sowie person I ich kei ts- 
forderl iche Arbeitsstrukturen zu ent- 
wickeln. 

• Differentielle Arbeitsgestaltung: Fur eine op- 
timale Personlichkeitsentwicklung in der 
Auseinandersetzung mit der Arbeitstatig- 
keit sind jedoch auch interindividuelle 
Differenzen der Arbeitenden zu beruck- 
sichtigen; denn bei der Gestaltung von Ar- 
beitsplatzen wird in der Regel so getan, als 
ob al I e Arbeitenden gleich waren und es 
einen «best way» bei der Ausfuhrung der 
Tatigkeit gabe. Das Prinzip der differentiel- 
len Arbeitsgestaltung sieht daher das 
gleichzeitige An gebot verschiedener Ar- 
beitsstrukturen vor, zwischen denen die 
Beschaftigten wahlen konnen (vgl. Ulich, 
1997). 

• Dynamische Arbeitsgestaltung: Um auBer- 
dem intraindividuellen Differenzen im 
ProzeG der Person I i ch kei tsen twi ckl u n g 
Rechnung zu tragen, sol Ite das Prinzip der 
differentiellen Arbeitsgestaltung schlieG- 
lich noch um das «Prinzip der dynami- 
schen Arbeitsgestaltung» erganzt werden. 
Damit ist die Moglichkeit der Erweiterung 
bestehender Oder der Schaffung neuer Ar- 
beitsstrukturen gemeint, diedem Lernfort- 
schritt der Beschaftigten Rechnung tragen 
(vgl. Ulich, 1994b, S. 229). 

Lantermann (1991) warnt daruberhinaus vor 
einer (zu) hohen subjektiven Bedeutungs- 
zuweisung von Arbeit als Voraussetzung 
fur Prozesse der Personlichkeitsentwicklung 
im Arbeitskontext. Wird dadurch in Folge 
der Spiel raum auBerhalb der Arbeitssphare 
fur eine Verwirklichung und Wahrung 
sel bstgesetzter Ziele und selbstwertdienlicher 
Erfahrungen geringer, ist das Risiko dann 
umso grower, daft bei Entlassung Oder er- 
heblichen MiGerfolgen bei der Arbeit dem 
Betroffenen die Moglichkeit zur weiteren 
positiven Personlichkeitsentwicklung genom- 
men wird. 
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1.4 Zusammenfassung 

Personale Verhaltens- und Leistungsbedin- 
gungen sind ein Themenbereich mit vielfalti- 
gen Bezugen zu psycho I ogischen Grundla- 
gendisziplinen und Anwendungsfeldern in 
der Arbeitspsychologie. 

Die damit angedeuteten Forschungs- und 
Anwendungsfelder sind teilweise sehr inten- 
siv untersucht worden, was insbesondereeig- 
nungsdiagnostische Fragen zur Prognose von 
beruflichem Erfolg anhand von personalen 
Merkmalen betrifft; teilweise steht die For- 
schung aber noch am Anfang, z. B. gilt dies 
fur den EinfluB personaler Merkmale auf die 
Expertiseentwicklung in komplexen Arbeits- 
kontexten. Ungeklart sind daruberhinaus Fra- 
gen zur Abbau- bzw. Verlustproblematik von 
Fahigkeiten im fortgeschrittenen Lebensalter 



und deren Auswirkungen auf die Arbeitslei- 
stung. 

Wenn die Erhaltung und Forderung per- 
sonaler Ressourcen zu einem zentralen Ein- 
fluBbereich fur unternehmerischen Erfolg 
werden soil, mussen sich allerdings auch die 
verantwortlichen Manager und Personalfach- 
leute mehr denn je mit Modellen und 
Erkenntnissen personaler Verhaltens- und 
Leistungsbedingungen im Arbeits- und Or- 
gan i sati on skon text ausei n an dersetzen . N u r 
wenn das arbeitende Individuum entspre- 
chend seinen person lichen Voraussetzungen 
eingesetzt und gefordert wird sowie entspre- 
chende Kontextbedingungen dafur erhalt, 
kann es auch seine Qualifikations- und Per- 
sonlichkeitspotentiale im Sinne des Unter- 
nehmensvoll entfalten. DieseThematik wird 
nachfolgend behandelt. 




2 Personale Forderung und 
Kompetenzentwicklung 



2.1 Gegenstand und Ablauf 
personaler Forderung 

Gegenstand personaler Forderung 

Gegenstand personaler Forderung von Mitar- 
beitern sind menschliches Verhalten und des- 
sen Veranderbarkeit. Veranderungen unterlie- 
gen Wissen, Fertigkeiten, Fahigkeiten, Moti- 
vationen, Emotionen und Einstellungen, also 
jenen psychischen und physischen Disposi- 
tionen, diedasGesamtsystem Person I ichkeit re- 
prasentieren und steuern. Intendiertes Ziel 
personaler FordermaGnahmen ist somit nicht 
derdurch methodisch verfeinerte Inst rumen - 
tarien relativ leicht zu bewirkende«Drill»ele- 
mentarer Fertigkeiten motorischer und intel- 
lektueller Art, vielmehr ist es die Gesamtper- 
sonlichkeit des in einer Organisation tatigen 
Menschen. 

Beabsichtigt ist der Aufbau und die Weiter- 
entwicklung von Qualifikationspotentialen 
und Kompetenzen, diezur «Meisterung» be- 
ruflicher, aber auch alltaglicher Situationen 
befahigen; zumindest legt die gegenwartig 
feststel I bare Zielkongruenz von padagogi- 
schen Anliegen und betrieblichen Interessen, 
diesich in vermehrten Postulaten nach Qua- 
lifikationen mit hohem Transfercharakter wie 
Problem I osefahigkeit Oder selbstgesteuertes, 
reflektiertes Han del n zeigen, dies n ah e. Ver- 
haltens- und Wissensveran derung sowie die 
perso n I i ch kei tsf 6 rd erl i ch e Wei teren t w i ckl u n g 
des Mitarbeiters geschieht nicht nur in ge- 
planten und systematischen (Bildungs-) MaB- 
nahmen, sondern auch in der Arbeitstatigkeit 
selbst (arbeitsimmanent) mit ihrer jeweils 
spezifischen Struktur. 

Eine in diesem Sinne betriebene Personal- 
entwicklung stellt einen komplexen Gegen- 
standsbereich dar, der durch die traditionell 



damit betraute Betriebswirtschaftslehre und 
Berufs- und Wirtschaftspadagogik nicht ange- 
messen bearbeitet werden kann. Benotigt 
werden theoretische Konzeptionen, Metho- 
den und Erkenntnisse aus psychologischen 
Grundlagen- und Anwendungsfachern, die 
fur Fragestellungen der personalen Forderung 
un mitt el bare Relevanz besitzen durften (vgl. 
zusammenfassend Sonntag, 1999a). 

Ein Phasenmodell personaler Forderung 

Personale Forderung ist wenig effektiv und 
sinnvoll, wenn sieohneeine vorausgegange- 
ne, fundierte Bedarfserfassung und nach 
Durchfuhrung der MaGnahme ohne ausrei- 
chende Effektkontrolle durchgefuhrt wird. 
Die in der Literatur vorfindbaren Aufgaben- 
bereiche lassen sich in Hauptphasen zusam- 
menfassen, die auch einem in der betrieb- 
lichen Praxis realistischen Handlungsmodell 
in etwa entsprechen und durch eine Reihe 
von Methoden und Strategien bearbeitet wer- 
den konnen. 

• Analyse des Entwicklungsbedarfs 
Die Bedarfsermittlung liefert viel faltige Infor- 
mationen uber Ziele und Inhalte der einzu- 
leitenden FordermaBnahmen, uber Gestal- 
tu n gspri n zi pi en von Trai n i n gsmeth oden , 
Lernaufgaben und -umfeld und formuliert 
Kriterien fur die Evaluation. Eine «Trichoto- 
mie der Bedarfsermittlung» (Latham, 1988; 
Goldstein, 1986) sieht empirische Zugange 
zur Ermittlung organ isati on aler, tatigkeits- 
und person bezogener Merkmale in der 
- Organ isati on sana lyse, die aus Unterneh- 
mungs- und Fuhrungsphilosophien bzw. - 
grundsatzen, aus Daten der strategischen 
Planung Oder aus organisationsdiagnosti- 
schen Variablen wie Betriebsklima Oder Ar- 
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beitszufriedenheit Zielvorgaben fur die 
personale Forderung ableitet (vgl. Brand- 
statter, 1978; Bussing, 1993; Kuhlmann & 
Franke, 1989). 

- Aufgaben-/Anforderungsanalyse, die die 
zur Aufgabenbewaltigung erforderlichen 
Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten 
einesStelleninhaberserfaBt (z. B. kognitive 
und sozial-kommunikative Anforderun- 
gen). Tatigkeitsanalytische Verfahren auf 
der Basis von Beobachtung und Befragung 
kommen hierfurin Frage. 

- Personanalyse, die individuelle Leistungs- 
und Verhaltensdefizite und Entwicklungs- 
potentiale ermittelt. EineVielzahl unter- 
schiedlicher Verfahren zur Einschatzung 
vergangenen Lei stungsverhal tens und zur 
Beurtei lung des Forder- und Entwicklungs- 
potentials liegen hierfur vor. Fur letzteres 
werden Methoden des M itarbeiterge- 
sprach s, psych ol ogi sch e Testverfah ren , 
biographische Fragebogen, Arbeitsproben 
und Assessment Center praferiert (vgl. 
Schuler, 1996). 

• Proj ekt i eru n gs-/G estal t u n gsph ase 
In dieser Phase sind die ermittelten Daten 
und Informationen aufzubereiten: Lehrzie- 
le/Lerninhalte sind zu formulieren, didak- 



tisch-methodische Konzeptionen zu entwer- 
fen und Gestaltungsempfehlungen lernfor- 
derlicher Bed in gun gen und Arbeitsstrukturen 
zu formulieren. Flierbei mussen die betroffe- 
nen Mitarbeiter als die betrieblichen Exper- 
ten ihrerTatigkeiten einbezogen werden, sol- 
len die geplanten MaGnahmen nicht ins 
Leere laufen. Insbesondere bei MaGnahmen 
der qualifizierenden Arbeitsgestaltung ist eine 
partizipative Vorgehensweise der Mitarbeiter 
zur Reflexion ihrer Arbeitssituation bzw. von 
Soll-lst-Differenzen und den daraus resultie- 
renden Flandlungsintentionen und Qualifi- 
zi eru n gsberei tsch aften u n abd i n gbar (vgl . 
Udris& Ulich, 1987). 

• Real i si eru n gsp h ase 

Lernen tritt in Organisationen in vielfaltiger 
Form auf. Keineswegs nur als institutionali- 
sierte und organisierte Lerntatigkeit im Rah- 
men betrieblicher Aus- und Weiterbildung, 
sondern auch im ArbeitsprozeG selbst, als 
padagogisch nicht organisierter ProzeG. 
Wahrend im ersteren Falle die vielfaltigen und 
zum Teil bekannten Methoden und Lerntech- 
niken zu nennen sind, die der Wissensvermitt- 
lung, Verhaltensmodifikation und Personlich- 
keitsentwicklung von Organ isationsmitglie- 
dern dienen (vgl. hierzu Sonntag & Schaper, 



Analyse des Forder- Gestaltung/ Realisierung 

und Entwicklungs- Projektierung 

bedarfs 



Evaluation 
und Transfer 




Abbildung MI-2: Phasen- 
modell der Aufgaben 
und Strategien person a- 
ler Forderung (aus Sonn- 
tag, 1999c) 
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i. Dr. a; Sonntag & Stegmaier, i. Dr.; Sonntag, 
1996), sind es beim arbeitsimmanenten Ler- 
nen arbeitsplatzbezogene Dimensionen wie 
Tatigkeitsspielraum, Problemhaltigkeit, Ent- 
scheidungs- und Kontrollspielraum, die den 
ForderprozeG positiv beeinflussen sollen (vgl. 
hierzu Ulich, 1999 und Franke, 1993). Zielset- 
zung beider Formen der Personalentwicklung 
ist die Forderung der beruflichen Handlungs- 
kompetenz der M itarbeiter. 

• E val u at i o n s-/T ran sf erp h ase 
Eine zuverlassige Ruckmeldung und damit 
Optimierung der Personalentwicklungsarbeit 
setzt die Evaluation der implementierten 
MaBnahmen voraus. Derartige Bewertungen 
mit H i Ife systematisch angewandter wissen- 
sch aftl icher Tech ni ken werden in der betrieb- 
lichen Praxis, aber auch in vielen Train ings- 
studien leider noch immer wohlwollend ver- 
nachlassigt. 

Die Fragestellt sich, wieein sinnvolles Bil- 
dungscontrolling Oder eine aussagekraftige 
Qualitatssicherung geleistet werden kann, 
wenn keine effizienten Kontrollsysteme fur 
MaGnahmen der Personalentwicklung zur 
Verfugung stehen. Zur Formulierung von Kri- 
terien und die Entwicklung von Evaluations- 
modellen fur einzelne FordermaBnahmen sei 
auf Thierau, Stangel-Meseke und Wottawa 
(1999) verwiesen; fur Ansatze zur Evaluation 
der gesamten betrieblichen Bildungsarbeit 
auf Schoni, Wicki & Sonntag (1996). 

Erken n t n i sse au s d u rch gef u h rten Eval u at i o- 
nen werden, wie in Abbiidung mi-2 verdeutlicht, 
in die vorangegangenen Phasen ruckgekoppelt 
und einzelne Interventionen und somit der 
gesamte ForderproceG optimiert. Eine bedeut- 
same Rolle zur Uberprufung der Wirksamkeit 
personaler ForderimaGnahmen spielen Trans- 
ferstudien, die zeigen, inwieweit das erworbe- 
neWissen Oder Verhalten am Arbeitsplatz um- 
gesetzt Oder auf andereTatigkeiten ubertragen 
werden kann. Flinweise uber die Gestaltung 
transferforderl icher Umgebungen im Lern- 
und ArbeitsprozeG liefern unter anderem Ar- 
beiten von Bergman n & Sonntag (1999). 

Entsprechend der Phasenaufteilung in Ab- 
biidung mi-2 werden in den folgenden Kapiteln 
Ansatze und Verfahren zu personaler Forde- 
rung dargestel It. Begonnen wird mit der Ana- 
lyse des Forderbedarfs. 



2.2 Identifikation und 
Beschreibung von Qua I if i- 
kationsanforderungen, 
Entwicklungsbedarf und 
Lernpotentialen 

2.2.1 Qualifikationsanforderungen 
und Lernpotentiale in Arbe itstatig- 
keiten 

Die Arbeitsaufgabe, mit ihren Auftrags- und 
Ausfuhrungsbedingungen bestimmt in ent- 
scheidendem MaBe die Regulation und Orga- 
nisation einer Tatigkeit. Demzufolge ist die 
Arbeitsaufgabe zentrale Analyseei n heit, wen n 
esdarum geht 

1. Lern- und Entwicklungspotentiale zu be- 
schreiben und zu bewerten, um person- 
lichkeitsforderlicheStrukturen am Arbeits- 
platz zu gestalten. 

2. den qualifikatorischen Gehalt von Arbeits- 
tatigkeiten zu bestimmen, um Anforderun- 
gen an die berufliche Handlungskom- 
petenz fur arbeitsbezogene Curricula zu 
nutzen. 

3. Lernaufgaben und -umgebungen zu mo- 
dellieren, um praxisnahe ganzheitliche 
Lern p rozesse ei n zu I ei ten . 

zu 1: Zur Identifikation und Bewertung von 
Lernpotentialen in Arbeitstatigkeiten liegen 
eine Reihe psych ologischer Anal yseverfahren 
vor, dietheoretisch begrundet sind, ein struk- 
turiertes, aufwandsokonomisches Vorgehen 
ermoglichen und den Nachweis erbracht 
haben, objektiv, zuverlassig und gultig Daten 
zu erheben (vgl. Teil II, Kap. 11-2.3.2). 

Mittels entsprechend gestalteter Instru- 
mente wird der Stelleninhaber am Arbeits- 
platz beobachtet und/oder befragt, wahrend 
er seine Tatigkeit ausfuhrt. Bewertungskrite- 
rien und Analysedimensionen sind im «Tatig- 
keitsbewertungssystem» (TBS) von Hacker, 
Fritsche, Richter & Iwanowa (1995) z. B. Viel- 
falt und Variabi I itat der Tati gkei ten, Routine- 
grad, BeeinfluGbarkeit, Kooperation, Verant- 
wortung, Qualifikations- und Lernerforder- 
nisse. Fragebogen, wie der «Job Diagnostic 
Survey» (JDS) von Hackman & Oldham 
(1976) erfassen Lernpotentiale anhand der 
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Dimensionen Anforderungsvielfalt («ski 1 1 va- 
riety^, Ganzheitlichkeit der Aufgaben («task 
identity*), Bedeutsamkeit der Aufgabefur das 
Leben und die Arbeit anderer («task signifi- 
cance^, Autonomie («autonomy») und Ruck- 
meldung aus der Aufgaben bewaltigung 
(«feedback from thejob»). Zu einer Ubersicht 
weiterer Verfahren, dieim arbeitsstrukturalen 
Kontext eingesetzt werden konnen, sei auf 
Ulich (1994b) verwiesen. 

Zu 2: Ein spezifisches Verfahren zur Beschrei- 
bung der in Arbeitstatigkeiten enthaltenen 
Qualifikationsanforderungen, stellt der «Leitfa- 
den zur qualitativen Personalplanung bei 
tech n i sch -o rgan i sato ri sch en Inn o vat i o n en » 
(LPI) dar (vgl. Sonntag, Schaper & Benz, 
i. Dr.). Unter Qualifikationsanforderungen wer- 
den dabei allgemein die aus definierten Ar- 
beitsaufgaben resultierenden Anforderungen 
an die Handlungskompetenz des M itarbeiters 
verstanden. Beschrieben werden sowohl fach- 



liche als auch ubergreifende Qualifikationen 
(wie Methoden- und Sozialkompetenz). Als 
strategisch ausgerichtete Konzeption ermog- 
licht das Verfahren nichtnurden Ist-Zustand 
abzubilden, sondern auch mittelfristige An- 
forderungsentwickl ungen z. B. in den Dimen- 
sionen Denkanforderungen, Kommunikati- 
ons- und Kooperationsanforderungen in Ab- 
hangigkeit von den jeweiligen technisch-or- 
ganisationalen Strukturen zu beschreiben 
(vgl. Abb. mi-3 am Beispiel von Rede- und 
Sprechleistungen). Befragt werden hierzu be- 
triebliche Planungsexperten, Meister/Vorge- 
setzte und St el I en i n h aber. 

Zu 3: Zur Gestaltung von Lernprozessen, die 
die Mitarbeiter zur Bewaltigung geistig an- 
spruchsvoller Arbeitsaufgaben befahigen sol- 
len, reicht das Analyseniveau o.g. Verfahren 
nicht aus. Fur die Modellierung komplexer 
Lernaufgaben sind zudem nicht durchschnittli- 
cheBewaltigungsformen zu ermitteln, sondern 



Frage: Welche der nachfolgenden Rede-/Sprechleistungen sind erforderlich, um die 

Tatigkeit effektiv ausfuhren zu konnen ? 


Rede-/Sprechleistungen 


Haufigkeit 

nie selten monatlich wochentlich taglich 

® 0 © © © 


gegenwartig 


zukunftig 


Informationen geben 

Auskunfte erteilen, Hinweise geben uber 
Sachverhalte mittels einzelner Worter Oder 
kurzer Satze 


© 

© 

© 

© 

© 


© 

© 

© 

© 

© 


Anweisen 

Erteilen von fachlichen Anordnungen, Vor- 
geben von Richtlinien in knappen Satzen, 
Auftrage vergeben 


© 

© 

© 

© 

© 


© 

© 

© 

© 

© 


Beraten 

Erteilen von Ratschlagen, fachliche Unter- 
stutzung bei Problemlosungen 


© 

© 

© 

© 

© 


© 

© 

© 

© 

© 


Instruieren 

Vermittlung von Wissen und Fertigkeiten, 
Unterrichten unter Einsatz von Medien 


© 

© 

© 

© 

© 


© 

© 

© 

© 

© 


Vortragen/Prasentieren 

Ergebnisse darstellen, Vortrage halten 


© 

© 

© 

© 

© 


© 

© 

© 

© 

© 


Verhandeln 

Austauschen von Ideen, Informationen und 
Meinungen, um gemeinsam zu Losungen 
Oder Entscheidungen zu gelangen; Diskus- 
sionen, Gruppengesprache leiten und mo- 
derieren 


© 

© 

© 

© 

© 


© 

© 

© 

© 

© 



Abbildung 111-3: LPI- 

I terns zur Erfassung von 
Anforderungen an die 
Rede- und Sprechleistun- 
gen in gegenwartigen 
und zukunftigen Arbeits- 
systemen 
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besonders effektive Regulationsstrukturen, die 
Konner Oder Experten i h rer T at i gkei t besitzen. 
Um solche Komponenten des Expertenhan- 
delns bzw. -wissens zu erfassen, sind arbeits- 
analytische Verfahren um wissensanalytische 
Methoden zu erganzen (vgl. Sonntag, 1996; 
Hacker, 1992): Einen solchen kombinierten 
Methodeneinsatz fur dieauthentische Lernauf- 
gabengestaltung bei komplexen Aufgabenstel- 
lungen verdeutlicht Abbiidung m-4 am Beispiel 
betri ebl i ch er Sto ru n gsd i agn osetati gkei ten . 

Auf dieser Basis entwickelte und evaluierte 
Lernaufgaben und U bun gen (vgl. Schaper & 
Sonntag, 1997c) scheinen diesen aufwendi- 
gen Ansatz zu rechtfertigen. Nach der globa- 
len Tatigkeits- und Anforderungsanalyse wer- 
den wissensanalytische Methoden und deren 
formal i si erte D arstel I u n gen (Stru ktu r-Lege- 
Technik, hierarchische Aufgaben analyse) ein- 
gesetzt, um fur definierte Schwierigkeitsklas- 
sen strategische Anforderungen und hand- 
lungsleitendes Wissen zu erfassen und so an- 
spruchsvolle Lernaufgaben mit hohem 
Real itatsgeh alt didaktisch-methodisch aufzu- 
bereiten (vgl. ausfuhrlich Teil V, Kap. 2). 



2.2.2 Verfahren zur P otentia lei n- 
schatzung bei Mitarbeitern 

Neben tat i gkei tsbezogenen Merkmalen, also 
der «Anforderungsseite», sind die personalen 
Merkmale des Forder- und Entwicklungsbe- 
darfsvon Mitarbeitern zu thematisieren. Ge- 
genstand der Beurteilung und Einschatzung, 
diedurch Vorgesetzte (=Fremdeinschatzung), 
den Mitarbeiter selbst ( = Sel bst einschatzung) 
Oder Kollegen (=peer rating) erfolgen kann, 
i st die Leistungs- u nd/oder Verhaltensebene. 
Bezieht sich die Einschatzung nur auf vergan- 
gene Lei stun gen und gezeigtes Verhalten, so 
kommen insbesondere die formal isierten und 
vielfach erprobten Leistungsbeurteilungsver- 
fahren wiez. B. Einstufungs- und Rangord- 
nungsverfahren der traditionellen Mitarbei- 
terbeurteilung zum Einsatz (vgl. hierzu Schu- 
ler, 1991). Soli dagegen auch das Forder- und 
Entwicklungspotential zukunftiger Leistungs- 
moglichkeiten der Mitarbeiter eingeschatzt 
werden, so bieten sich eineReihevon Metho- 
den und Instrumenten, die im folgenden 
kurz beschrieben werden, an: 



Ziel- 

setzungen 


Arbeits- und 
Wissensanalysen 


Funktionen fiir die Lernbedarfs- 
feststellung und Trainingsgestaltung 








Abklarung 

des 




Organisations- und 
Technikanalyse 


- 


Festlegung der Rahmenbedingungen und 
Konkretisierung des Bezugssystems fiir das 
Lernsetting 


Lernbedarfs 










Tatigkeits- und 
Anforderungsanalyse 


- 


Identifizieren und Beschreiben erforderlicher 
und lehrbarer psychischer Leistungsvoraus- 
setzungen 












Storungsanalyse 


- 


♦ Auswahl relevanter Lernaufgaben 

♦ Sequenzierung der Lernaufgaben nach 
Komplexitatsstufen 


Gestaltung 






der Lernauf- 
gaben und 
der didak- 
tisch-metho- 
dischen Kon- 
zeption 




Strategic- und 
Wissensanalyse 


■* 


♦ Feinanalyse psychischer Regulations- 
grundlagen 

♦ Entwicklung von Lern- und Problemlose- 
hilfen (bspw. Heurismen) 












Vergleich der Leistungs- 
voraussetzungen bei un- 
terschiedlicher Expertise 


- 


Zielgruppenspezifische Aufbereitung der 
Lernaufgaben und ihrer didaktisch-methodi- 
schen Konzeption 



Abbiidung 111-4: Zielset- 
zungen und Metho- 
deneinsatz bei der Lern- 
bedarfsanalyse komple- 
xer Aufgabenstellungen 
(aus Schaper & Sonntag, 
1995) 
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• Mitarbeitergesprache 

Mitarbeiter (oder auch Forder-, Beratungs-, 
Entwicklungs-)gesprachehaben drei generelle 
Funktionen: 

1. Feedbackfunktion; in einem ersten Schritt 
erfolgt die Ruckmeldung liber vergangenes 
Leistungsverhalten z. B. auf der Basis durch- 
gefuhrter Leistungsbeurteilungen oder als Ab- 
gleich von Zielvereinbarungen und Arbeitser- 
gebnissen. 

2. Entwicklungsfunktion; im zweiten Schritt 
werden die Entwicklungsmoglichkeiten auf- 
gezeigt, wobei die bilanzierten Starken des 
Mitarbeiters ausgebaut und die Schwachen 
durch geeignete Forder- und Entwicklungs- 
maGnahmen verringert werden. 

3. Zielsetzungsfunktion; in einem letzten 
Schritt werden verbindlich kunftige Ziele, 
Aufgaben und angestrebte Veran derun gen 
definiert, die der Mitarbeiter in einem gege- 
benen zeitlichen Florizont erreichen soil. 

Mitarbeitergesprache si nd erst dann sinnvoll, 
wenn der Mitarbeiter als aktives Mitglied 
in den FeedbackprozeG mit einbezogen 
wird und often und sanktionsfrei Stellung 
zur Einschatzung des Vorgesetzten nehmen 
kann. 

• Assessment Center (AC) 

Im Rahmen der Potentialdiagnose werden 
ACs gegen uber herko mm lichen psych o- 
logischen Testverfahren bessere Vorher- 
sagemogl i ch kei ten beruf I i ch er Lei stu n gen 
bescheinigt (vgl. Thornton, Gaugler, Rosen- 
thal & Bentson, 1987). Der Einsatz verschie- 
dener Einzel aufgaben und Instrumente 
(wiez. B. Arbeitsproben und situative Verfah- 
ren, Gruppendiskussionen, Postkorbubun- 
gen, einzelne Testverfahren usw.) und die 
Einschatzung durch mehrere Beurteiler 
erhohen die Validitat. Bei der Beschreibung 
der Potentiale beziehen sich die Urteile auf 
Fahigkeiten und andere personale Eigen- 
schaften, die aufgrund vorangegangener 
an forderu n gsan al yti sch er U n tersuch u n gen 
als relevant fur die Bewaltigung kunftiger 
Aufgaben erachtet wurden. Potential aussagen 
aus ACs konnen die Diskussionsgrundlage 
fur Feedback- und Entwicklungsgesprache 
bilden. 



• Bi ograph i sche Fragebogen 

BiographischeFragebogen gehen von derAn- 
nahmeaus, daB vergangeneErfahrungen und 
Verhaltensweisen und deren subjektive Ver- 
arbeitung brauchbare Pradiktoren fur zukunf- 
tige Lei stun gen sind. Die Mitarbeiter be- 
schreiben sich durch biographische Fragebo- 
gen (standardisierte Selbstbeschreibung) an- 
hand demographischer, erfahrungsbezogener 
und einstellungsbedingter Variablen. Die 
Auspragungen von im Beruf erfolgreich Tati- 
gen werden als Referenzrahmen benutzt, auf 
dessen Flintergrund das Potential der Mitar- 
beiter eingeschatzt wird. 

• Arbeitsproben und situative Fragen 

Arbeitsproben sind standardisierte Aufgaben, 
die eine aquivalente Stichprobe erfolgsrele- 
vanten, authentischen Verhaltens darstellen. 
Die unmittel bare Ahnlichkeit mit dem beruf- 
lichen Leistungsverhalten bei der Aufgaben - 
bewaltigung macht Arbeitsproben auch fur 
die Potentialdiagnose attraktiv. 1st die Simula- 
tion authentischer Situationen oder Aufga- 
ben durch Arbeitsproben nicht moglich, um 
das interessierende Leistungsverhalten zu be- 
obachten, dann kann auf «situative Fragen» 
zuruckgegriffen werden. Diese Vorgehenswei- 
se beinhaltet die verbale Beschreibung einer 
Situation und ihrer Randbedingungen und 
Fragen an den Mitarbeiter, wieerin einer sol- 
chen Situation reagieren wurde. DieAntwor- 
ten auf situative Fragen spiegeln angemesse- 
ne oder unangemessene Verhaltensintentio- 
nen wider. 

Neben diesen Vorgehensweisen gibt es 
ei n e Rei h e wei terer An satze, d i e i n U n tern eh - 
men eingesetzt werden, so werden z. B. zur 
Erfassung des Fuhrungsnachwuchspotentials 
bei einem Automobilunternehmen statt As- 
sessment Center sog. Fuhrungskrafteborsen 
durchgefuhrt (vgl. Aumuller, 1992). Dem Vor- 
gesetzten wird dadurch mehr Entwicklungs- 
verantwortung ubertragen. 

• Mehrebenenmodell effizi enter Beurtei- 

lung und Potentialeinschaitzung 

Fur eine umfassende und systematische Po- 
tential beurtei lung wird ein D rei -Ebenen -Mo- 
dell vorgeschlagen (vgl. Schuler & Prochaska, 
1999). Diese drei Beurtei I ungsebenen bilden 
ein hierarchisches System, in dem die hohe- 
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ren Ebenen stets die niedrigeren beinhalten 
sollten. Die Potentialbeurteilung (Ebene 3) 
uberbruckt diegroRtezeitlicheSpanne, indem 
Fahigkeiten eingeschatzt und kunftige Lei- 
stung prognostiziert werden. Potential aussa- 
gen beruhen in einem groGen AusmaR auf der 
gegenwartigen Leistung (Ebene 2). Potentia- 
lurteile der alltaglichen Verh al ten sbeu rtei I u n g 
finden auf Ebene 1 in Form eines «Day-to- 
day» Feedbacks statt. Abbiidung mi-5 gibt einen 
Uberblick uber die drei Beurteilungsebenen, 
ihre Funktionen und die Verfahrensweisen. 

W ah rend auf der ersten Ebene des Beurtei- 
lens noch auf systematised e Beurteilungsver- 
fahren verzichtet werden kann, sollten die 
Einzelbeobachtungen auf der zweiten Ebene 
durch systematised e Beurteilungsinstrumen- 
te zusammengefaRt werden. Die prognosti- 
sche Funktion der dritten Ebene macht den 
Einsatz von Instrumenten erforderlich, die 
Fahigkeiten und andere erfolgsrelevante Ei- 
genschaften diagnostizieren. All dieseMetho- 
den sollten in den sozialen Kontext des Un- 
tern eh mens eingebettet und mitarbeiterge- 
recht gestaltet sein, um die Akzeptanz und 
den Nutzen solcher MaRnahmen zu erhohen. 

2.3 Innovative Ansatze zur 
Wissensvermittlung, Ver- 
haltensmodifikation und 
Personlichkeitsentwicklung 

Zielsetzung und zentrale Gegenstandsberei- 
che personaler Forderung sind Wissensver- 
mittlung, Modifikation menschlichen Verhal- 
tens und die Entwicklung der Person I ichkeit. 
Die Moglichkeiten des Auf- und Ausbaus von 



Kompetenzen und Qualifikationspotentialen 
in diesem Sinne sind vielfaltig und reichen 
von der didaktisch-methodischen Ausgestal- 
tung neuer Train ingsansatze uber die problem- 
orientierte, situative Vermittlung von Erfah- 
rungswissen und Flandlungsweisen bis zum 
Einsatz computergestutzter Medien und der 
Gestaltung forderlicher Arbeitsinhalte und 
-strukturen. Die in der Ubersicht (Abb. m-6) 
dargestellten Gestaltungsansatze mit ihren 
Zielsetzungen und Elementen werden im Fol- 
genden beschrieben. 



2.3.1 Lernen durch Trainingsgestal- 
tung 

• Kompetenzorientierte Ansatze 

Gegenstand kompetenzorientierter Ansatze ist 
die Verbesserung beruflicher Fertigkeiten, die 
Vermittlung von Wissen und die Forderung 
situationsubergreifender, flexibel einsetzbarer 
kognitiver Fahigkeiten (z. B. zur selbstandigen 
Problemstrukturierung und -losung Oder Ent- 
scheidungsfindung). Sogenannte kognitive 
Trainingsverfahren verfolgen das Ziel, fur 
wechselnde und problemhaltige Arbeitssitua- 
tionen verfahrens- und ergebnisgunstigeVor- 
gehenslosungen zu finden. Sie beruhen auf 
der Anwendung und Kombination verschie- 
dener lernpsychologischer Gestaltungsprinzi- 
pien wie 

- der etappenweisen Ausbildung geistiger 
Flandlungen, 

- dem Einsatz von Regeln und Verfahrens- 
vorschriften und 

- der Verwendung von Selbstinstruktions- 
und Reflexionstechniken (vgl. ausfuhrlich 
Sonntag, 1993 und Flacker & Skell, 1993). 



Ebene 


Funktion 


Verfahrensweise 


1 . Ebene 

Day-to-day-F eedback 


V erhaltenssteuerung 
Lernen 


Gesprach 

Unterstutzung geben 


2. Ebene 

Leistungsbeurteilung 


Leistungseinschatzung 

Zielsetzung 


Systematische 

Beurteilung 


3. Ebene 

Potentialbeurteilung 


Fahigkeitseinschatzung 

Prognose 


Eignungsdiagnose 
Assessment Center 



Abbiidung MI-5: Die drei 
Ebenen der Beu rtei lung 
(nach Schuler & Prochas- 
ka, 1999, S. 202) 




Abbildung 111-6: Innovative Ansatzezur Gestaltung betrieblicher Lernprozesse (vgl. Sonntag, 1996) 
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• Die «Theorie der etappenweisen Ausbildung 
geistiger Handlungen» (Galperin, 1967) wird 
zur Gestaltung verschiedener Phasen und 
Etappen der Lernhandlung eingesetzt. Ins- 
besondereim Ausfuhrungsteil einer Hand- 
lung erfolgt eine etappenweise Verinnerli- 
chung (Interiorisation) der (auBeren) prak- 
tischen Handlung uber dieSprache. Durch 
unterschiedliche Formen der Sprechtatig- 
keit (verallgemeinernde, verkiirzende, in- 
nere) verlagern sich somit Handlungen als 
geistigeOperationen schlieBlich in das Be- 
wuGtsein des Lernenden. So stutzte z. B. 
Skell (1980) die Konzeption seines Trai- 
nings zur Interiorisierung von Verfahrens- 
vorschriften fur Rangieraufgaben auf die 
Gal peri n'scheTheorie. DieAneignung und 
Verinnerli chung der Regel n durch ver- 
schiedene Formen der Sprechtatigkeiten 
wurde hierbei zur Verbesserung von Stra- 
tegien bei der Giiterzugbildung und -ran- 
gierung angewandt. 

• Der Einsatz von H euristischen Regeln: Hier- 
unter sind denkpsychologische Hilfen bei 
der Planung, Realisierung und Kontrolle 
komplexer Arbeitstatigkeiten zu verstehen. 
Heuristische Regeln Oder Verfahrensvor- 
schriften basieren auf der Formulierung 
und Vermittlung von moglichst knappen, 
aber eindeutigen Anweisungen, die den 
Lernenden zu einer praziseren Situations- 
analyse, zur M itgestaltung des Problem- 
raums und zur Reflexion und Bewertung 
bereits vollzogener Denkschritte auffor- 
dern bzw. an regen sollen (z. B. «erfassedas 
Ziel», «mache Dir gedanklich ein Bild von 
der Steuerung», usw.). 

• Selbstreflexionstechniken beruhen darauf, 
daB Lernende mittels relativ einfacher Fra- 
gen im AnschluB Oder wahrend des Pro- 
blemlosungsprozesses zur Reflexion und 
Modifikation i h res eigen en Denkens und 
Handelns angeregt werden. In verschiede- 
nen Untersuchungen (vgl. z. B. Tisdale, 
1993) konnte gezeigt werden, daft durch 
ein Training mit Selbstreflexionstechniken 
eine Verbesserung der eigen standi gen Ver- 
haltensorganisation, eine Erhohung der 
Handlungsflexibilitat und ein verbesserter 
Transfer von Problemlosefahigkeiten er- 
zielt werden kann. 

• Durch die Verwendung von Sel bsti nstrukti- 



onstechniken werden Lernende dazu ange- 
leitet, sich selbstandig aufgabenrelevante 
Kenntnisse anzueignen, indem sie z. B. 
ihre eigenen Arbeitsvollzuge protokollie- 
ren, bewerten und unter Mithilfe des Ex- 
perten ggf. korrigieren Oder erfahreneAr- 
bei tsko 1 1 egen h i n si ch 1 1 i ch best i m mter 

Tatigkeitsmerkmale beobachten. Zum 
selbstandigen Erlernen komplexer Arbeits- 
verfahren entwickelte z. B. Ruhle (1988) 
ein didaktisches Konzept zur selektiven ko- 
gnitiven Selbstausbildung. Der Ansatz 
wurde fur Bedientatigkeiten entwickelt, bei 
denen hohe interindividuelle Leistungsun- 
terschiede auftraten, die durch die unter- 
schiedliche Verfugbarkeit spezifischer ope- 
rativer Abbilder liber den FertigungsprozeG 
und fernzielbezogener Strategien verur- 
sacht wurden. Ziel war die Forderung einer 
weitgehend selbstandigen Auseinanderset- 
zung mit den leistungsbestimmenden 
Komponenten derTatigkeit und ihren ko- 
gnitiven Regulationsgrundlagen. 

Zur Wissenserweiterung und Strategieent- 
wicklung bietet sich eine kombinierte Gestal- 
tung von einzelnen Trainingstechniken an. 
Es wird davon ausgegangen, daG das Wissen 
dann in mehrfach kodierter und elaborierter 
Form im Gedachtnis reprasentiert und Trans- 
ferprozesse gefordert werden. Hierbei wech- 
seln sich observatives (Beobachtungslernen) 
mit aktionalem und verbalem (sprachgestiitz- 
tes) Training ab, wobei Reflexionsphasen zum 
Uberdenken der ausgefuhrten Handlungs- 
schritte zwischengeschaltet werden. 

Zu Entwicklungs- und Erprobungsarbeiten 
kognitiverTrainingsverfahren I i egen mehrere 
Studien vor, die die Wirksamkeit und Uberle- 
genheit dieser kompetenzorientierten Ansat- 
zebei komplexen Aufgabenstellungen im Ge- 
gensatz zu traditioneller Unterweisung deut- 
lich belegen (vgl. Sonntag & Schaper, 1988, 
1993; Bergman n, Wiedemann & Zehrt, 1995; 
vgl. insbesondere Kapitel V, Beispiel 2). 

• Ganzheitliche Ansatze 

Zur Vermeidung einer einseitigen Ausrich- 
tung auf die kognitive Dimension menschli- 
chen Lernens sollen auch die emotionalen 
Aspekte beruflicher Lernprozesse berucksich- 
tigt werden. Um Lernen zu wollen, muG ein 
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Bedurfnis Oder Interesse vorhanden sein. Ge- 
fuhle (wie Langeweile, Zuversicht, Angst, 
Freude, Zufriedenheit) begleiten den gesam- 
ten LernprozeG. 

Zur Beschreibung und Erklarung ganzheitli- 
cher Prozesse beim Lernen werden haufig 
hirnphysiologische und lern- und gedachtnis- 
psychologische Erkenntnisse herangezogen. 

Die lern- und gedachtnispsychologische For- 
schung konnte nachweisen, daB sich Lern- 
vorteile bei solchen Informationen ergeben, 
die multimodal (d.h. liber mehrere Sinnes- 
kanale, wiez. B. visuelle, auditive, haptische) 
aufgenommen werden konnen. Begriindet 
wird dies damit, daG mehrere unterschiedli- 
che netzwerkartige Assoziationen gebildet 
werden konnen, dieein spateres Aufgreifen 
aufgrund vielfacher Moglichkeiten desWie- 
d erau f f i n d en s er I ei ch t er n . 

Durch die Schaffung eines angenehmen 
und angstfreien Lernklimas und durch die 
gleichzeitige Anregung bewuGt analytischer 
Denkprozesseund parabewuBt intuitiver Vor- 
gange versucht die suggestopadische Lehrme- 
thodeeine Integration von kognitiven, emo- 
tionalen und motivationalen Aspekten des 
Lernenszu gewahrleisten. 

Das Ziel des suggestopadischen Lernvor- 
gangs ist die Verbesserung der Aufnahme- 
fahigkeit und der Gedachtnisleistung, indem 
ungenutzte Lernpotentiale aktiviert werden. 
Erreicht wird dies durch verschiedene Lehr- 
und Unterrichtsprinzipien, die das Zusam- 
menwirken kognitiver, emotionaler und moti- 
vationaler Prozesse fordern (vgl. infobox m-4). 

In einer betrieblichen Untersuchung 
konnte nachgewiesen werden, daft Ausbilder, 



diemit der suggestopadischen Methodeihren 
Unterricht gestalten, einen Anstieg der Lern- 
I ei stung und einen Abbau von Lernbarrieren 
auf Seiten der Lernenden bewirkten (vgl. 
Kluge, 1994; Kluge & Sonntag, 1996). 

• Verhaltensorientierte Ansatze 

Vielfaltig sind die Intentionen, die mit dem 
Einsatz verhaltensorientierter Verfahren ver- 
bunden sind: Verbesserung des Fuhrungsver- 
haltens, wirksame Konfliktbearbeitung, For- 
derung der Teamfahigkeit, usw.. Zu einem 
Uberblick iiber verhaltensorientierte Ansatze 
vgl. Sonntag & Stegmaier (im Druck), Bald- 
win & Padgett (1993) sowie Burke & Day 
(1986). 

Zur Zeit diirften gruppenorientierte Ver- 
haltensweisen im Zentrum der Interventions- 
wiinsche betrieblicher Personalfiihrung ste- 
hen: Team- und Kooperationsfahigkeit ist an- 
gesagt, nicht zuletzt wegen often si chtlicher 
Schwachen individual istisch gefarbter 
Fuhrungsphilosophien, motivationalen Pro- 
blemen in tayloristisch entmundigten Pro- 
duktionsbereichen Oder uberdimensionierten 
Flierarchieebenen. 

Die Wirksamkeit von Verhaltenst raining 
ist nicht unumstritten. Die Kritik bezieht sich 
z. B. auf solche gruppendynamischen Ansatze, 
die meist losgelost von der konkreten inhalt- 
lichen Thematik, einen Transfer in den Ar- 
beitsal Itag nicht leisten. Treten dabei Verhal- 
tensan derun gen auf, beziehen sie sich eher 
auf private als auf berufliche Bereiche. 

Mit gebuhrender Vorsicht sind auch die er- 
lebnisorientierten, sog. Outdoortrainings zu 



Informationsbox 111-4: 

Wirkmechanismen der suggestopadischen Lehrmethode (vgl. Edelmann, 1988; Sonntag, Schafer-Rauser & 
Nenner, 1993) 



Abbau von Lernbarrieren durch desuggestive-sugge- 
stive Beeinflussung 

ParabewuGte Beeinflussung des Lerners durch Ele- 
mente der non verbal en Kommunikation und durch 
spezifische Gestaltung der Lernumwelt (double 
plane behavior) 

Schaffung einer von positiven Emotionen gepragten 
Lern atmosph are 

Darbietung des Lernstoffs mit Musik als einem 
asthetischen Erlebnis (Pseudopassivitat) 



- Schaffung von Vertrauen in die eigene Lei stun gs- 
fahigkeit; Herstellung von Erfolgszuversicht (non- 
d i rekti ves Verh al ten ) 

- Ermudungsfreies Lernen im Zustand korperlicher 
und geistiger Entspannung 

- Ansprechen moglichst vieler Eingangskanale und 
Aktivieren bei der Gehirnhalften durch einerseits 
sprachliches, kognitiv-analytisches und andererseits 
bildhaftes, i magi natives dramaturgisches Lern mate- 
rial 
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betrachten. Als Gruppenubungen kommen 
Orientierungsaufgaben (Zielort mit Karte, 
KompaB und Wegbeschreibung erreichen, 
wobei Teile der Strecke zu FuB, mit PKW, 
Mountain bike Oder auch Schlauchboot 
zuruckgelegt werden mussen), Geschicklich- 
keits- und Konstruktionsubungen (FluGuber- 
querung mit wenigen H i I f sm i ttel n u.a.) Oder 
Konditionsaufgaben (Wand erklimmen, Ab- 
seilen von Anhohe u.a.) zum Einsatz (Wink- 
ler & Stein, 1994). Eine weitere Ubungsvari- 
ante stellen die sogenannten StreGubungen 
dar. H i erbei werden dieTeilnehmer mit einer 
emotional belastenden Situation konfrontiert 
(moglichst realistische Darstellung z. B. eines 
Unfalls), fur die in kurzester Zeit eine geeig- 
nete Problemlosung gefunden und umgesetzt 
werden muB. Uber die Auswirkungen von 
Outdoortrainings auf Verhaltens- und Per- 
son I ichkeitsmerkmale ist wenig bekannt. Stu- 
dien, die uberprufen, inwieweit ein Transfer 
auf den betrieblichen All tag uberhaupt ge- 
wahrleistet ist, Oder inwieweit Outdoorpro- 
gramme nur den Freizeitwert solcher Veran- 
staltungen erhohen, liegen nicht vor. 

Erfolgversprechender wird die Variante 
Teamentwicklung gesehen, bei der naturliche 
organisatorische Einheiten wie Abteilungen, 
Arbeits- Oder Projektgruppen gebildet und 
aktiv in die Losung von Sach- und Kommuni- 
kationsproblemen eingebunden werden. Co- 
melli (1993) dokumentiert ausfuhrlich Ab- 
lauf, Voraussetzungen und Instrumente von 
erfo I grei ch en Teamen twi ckl u n gst rai n i n gs 

(vgl. auch infobox mi-5). 



Fur eine «reflexiveTeamentwicklung» pla- 
diert H ei n tel (1995), wonach sich Gruppen 
als Elemente der sie umgebenden Organisa- 
tionen entwickeln. Dies setzt zweierlei vor- 
aus: Zum einen die Selbstrefl exion der Grup- 
pe (es ist ausreichend Zeit fur Reflexion, 
Nachdenken und Feed back-Sch lei fen vorzu- 
sehen); zum anderen die Umgebungsref I exi- 
on (als standige Reflexion des Verhaltnisses 
von Gruppeund der sie umgebenden Organi- 
sation). Reflexionsprozesse sollen dabei auf 
drei Ebenen stattfinden, der sach- und zielori- 
entierten, der emotionellen beziehungsorien- 
tierten so wie auf der strukturellen hierarchi- 
schen. Erst durch die Bildung dieses Reflexi- 
onspotentialssind Gruppen und ihreMitglie- 
der imstande, sich ablaufende Prozesse 
bewuBt zu machen, ihre Wirkungen zu ken- 
nen und siegemeinsam zu steuern. 



2.3.2 Situativ-erfahrungsbezogene 
Ansatze 

Gemeinsames Merkmal dieser neuen noch 
kaum erprobten Ansatze personaler Forde- 
rung ist erfahrungsgeleitetes Lernen, das im 
realen Anwendungskontext stattfindet. Ex- 
perten (z. B. Meister, Vorgesetzte, interne/ ex- 
tern e Berater) kommt dabei eine herausra- 
gende Rolle zu. Lerngegen stand ist Erfah- 
rungswissen, das weitergegeben Oder Verhal- 
ten, das ruckgemeldet und modifiziert 
werden soil. 



Informationsbox MI-5: 

Ablauf eines Teamentwicklungsprozesses 



Comelli (1993) unterscheidet vier Phasen der Team- 
entwicklung: Vorbereitung, Diagnose, Durchfuhrung 
und Nachfassen. Bei der Vorbereitung und Kontaktauf- 
nahme sind Problemlage, Zielsetzungen, Vorgehens- 
weisen und gegenseitige Erwartungen sowohl mitdem 
Auftraggeber als auch mit den Betroffenen zu klaren. 
In der Diagiosephase werden Ist- und Sollzustand, 
vermutete Ursachen und Vorgeschichten von Proble- 
men, Beziehungen von Mitarbeitern untereinander 
sowie das Verhaltnis zu Vorgesetzten, Starken und 
Schwachen der Gruppe und ihre Stellung innerhalb 
der Gesamtorganisation ermittelt. Im Rahmen einer 
ProzeBanalyse wird die Gruppe angehalten, ihrealltag- 
liche Arbeitssituation selbst zu diagnostizieren und 



entsprechend der Ist-Soll-Abweichungen zu interve- 
nieren. Inhaltliche Schwerpunkte der Durchfuhrung 
der Teamentwicklung sind akute Oder kunftige Proble- 
me der taglichen Zusammenarbeit, bei denen Arbeits- 
techniken (wie Problemlose- Oder Entscheidungstech- 
niken, der Umgang mit Arbeitsmitteln wie Meta-Plan 
Oder Flip-Chart), soziale Fahigkeiten, Spiel regel n sowie 
die Diagnose und Beeinflussung sozialer Prozesse ent- 
wickelt und eingeubt werden. Beim Nachfassen tref- 
fen sich dieTeilnehmer an einem Workshop-Tag, um 
zu diskutieren, was und wieviel von den Trainingsin- 
halten in der betrieblichen Praxis realisiert wurde. In 
den Ruckfragen wird eine aktivierende Wirkung gese- 
hen, die den Transfer unterstutzen kann. 





174 Teil III: Personale Voraussetzungen und deren Forderung 



• «Cognitive apprenticed ip» und com- 
munity of practice» 

Diese an der traditionellen Handwerkslehre 
orientierten instruktionspsychologischen An- 
satze (vgl. z. B. Collins, Brown & Newman, 
1989) versuchen, anwendungsbezogene Ver- 
mittlungsprozessein einer Experten/Novizen- 
Gemeinschaft wahrend sinnvoller und 
zweckgebundener Arbeit nutzbar zu machen. 
Nicht manuelle Fertigkeiten sind Gegenstand 
der Vermittlung sondern strategisches Wis- 
sen, das Experten ermoglicht Faktenwissen, 
inhaltlicheZusammenhange und Prozeduren 
bei der Bewaltigung von Aufgaben Oder Pro- 
blemen anzuwenden. Durch das Lernen in 
auth en ti sch en Lern u mgebu n gen werden 
somit die Anwendungsbedingungen des Wis- 
sens gelernt, ebenso wird die Fahigkeit zur 
flexiblen Nutzung und der Transfer des Ge- 
lernten auf reale Situationen aktiv gefordert. 
Ablauf und Methodenelementeeinessolchen 
Ansatzes gibt informationsbox Mi-6 wieder. 

Zur Realisierung der genannten Prinzipien 
des Verbal i si erens, Reflektierens und der Ex- 



ploration mussen allerdings entsprechende 
Instrumente bzw. Tech ni ken vorliegen. So 
konnen z. B. durch die «Struktur-Lege-Tech- 
nik»fureinen authentischen Problembereich 
(«Storung einer CNC-Drehmaschine») Wis- 
sensinhalte Oder Denk- und Problemlosepro- 
zesse (vgl. Abb. 111 - 7 ) sichtbar gemacht (exter- 
nal i si ert) werden. 

Solche visualisierten Strukturen bilden 
dann die kommunikative Grundlage, um die 
Problemfindung und -losung in der Gruppe 
mit den Experten zu explorieren und kritisch 
zu reflektieren. 

• Beratungs- und betreuungsorientierte 

Ansatze (coaching/ mentoring) 

Weitergehend als z. B. Fordergesprache und 
M i tar bei ter beu rtei I u n gen verf 0 Igt Coaching 
das Ziel, Hilfestellungen zur Identitatsent- 
wicklung des Mitarbeiters zu geben. Hervor- 
zuheben ist hier besondersder unterstutzende 
und beratende Charakter der Beziehung zwi- 
schen einem «Junior» und einem alteren Or- 
ganisationsmitglied bzw. Manager. 



Informationsbox 111-6: 

Methodenelemente des Cognitive Apprenticeship 



Zur Gestaltung von Lern u mgebu n gen nach dem Co- 
gnitive Apprenticeship Ansatz (Collins et al., 1989) 
sind vor allem folgende methodische Elemente von 
Bedeutung: 

• Kogiitives Modellieren: Dutch kognitives Modellie- 
ren werden Experten lei stun gen Oder Prozesse vorge- 
macht. Dabei fungiertder Experteals Modell, indem 
er den Lernenden seine Vo rgehensweise bei der Lo- 
sung eines Problems Oder einer Aufgabe aus der 
konkreten Praxis demon stri ert. Er verbal i si ert dabei 
seine Wahrnehmungen und Uberlegungen (innere 
Prozesse), die normal erweise von auBen nicht beob- 
achtbar sind. 

• An lei ten und Zuriicknehmen: Durch Coaching 
wird der Lernende durch den Experten bei der Auf- 
gaben losung Oder Problem bearbeitung beobachtet 
und unterstutzt, wobei Unterstutzungen in Form 
von Feedback, Hinweisen Oder Erinnerungen an 
Tei I prozesse gegeben werden. In Abhangigkeit vom 
Wissens- und Erkenntnisstand des Lernenden wird 
die unterstutzende Anleitung durch den Experten 
sukzessivezuruckgenommen (sog. Fading). 

• Hilfestellungen geben: Durch Hilfestellungen wird 
der Lernende von aktuellen Schwierigkeiten, wenn 
er alleine nicht weiterkommt, entlastet. Dadurch 
kann eine Uberforderung im LernprozeB vermieden 
und die Motivation zum Weiterlernen gefordert 



werden. Begleitende und diese Phasen verstarkende 
Mechanismen sind Artikulation, Reflexion und Ex- 
ploration. 

• Artiku I ati on/Verba I isierung Uber die Sprache als 
wichtigstes Kommunikationsmittel im LernprozeR 
werden Wissensinhalte, Denk- und Problemlosepro- 
zesse geauBert (extern ali si ert). Dies geschieht 
zunachst beim kognitiven Modellieren, wenn der 
Experte seine Vo rgehensweise am konkreten Pro- 
blem durch lautes Denken auBert. In einem weite- 
ren Schritt des Lernprozesses fassen dann die Ler- 
nenden ihr eigenes Vorgehen beim Losen von Pro- 
blemen in Worte, indem siez. B. erklaren, wie sie 
vorgegangen sind, wo Pro bl erne aufgetreten sind 
und wie sie diese behoben haben. 

• Reflexion: Durch die Reflexion wird der Lernende 
angeregt, uber seine Problemloseprozesse nachzu- 
denken und sie zu analysieren. Auf diese Weise 
kann er sein Lernhandeln verandern und optimie- 
ren. Der Vorgang des Reflektierens beinhaltet 
grundsatzlich auch die Moglichkeit, ubergeordnete 
(=metakognitive) Strategien fur effektiveres Lernen 
zu entwickeln. 

• Exploration: Durch Aufforderungen zum selbstan- 
digen Explorieren von Lern u mgebu n gen und Ar- 
beitsaufgaben wird entdeckendes Lernen innerhalb 
eines vo rgegebenen Problembereiches gefordert. 
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Um einen positiven Beitrag zur Entwick- 
lung des Juniors zu erreichen, setzt effektives 
Coaching bei beiden Partnern ein hohes Ni- 
veau an gegenseitigem Vertrauen, Informati- 
o n soff en h ei t und In terakt i o n sberei tsch aft 
voraus. SolcheLernprozessekonnen nachhal- 
tig initiiert, unterstutzt und stabi I isi ert wer- 
den, wenn Fuhrungskraft, Vorgesetzter Oder 
Experte Often heit und Ruckkoppelung in 
gl aubh after Wei sefordern und Vorbildfunkti- 
on ausuben. Bei dieser Art von Coaching 
handelt es sich um Modell-Lernen. Ein alspo- 
sitiv bewertetes Modell hat nicht nur die 
Funktion, dem Mitarbeiter zu zeigen, wie 
man sich verhalten sollte. Die moglicherwei- 
sewichtigere Funktion besteht darin, daft das 
als positiv bewertete Modell zeigen kann, in- 
wieweit spezifische (gewunschte) Verhaltens- 
weisen uberhaupt moglich sind. 

M otivational durfte dies das sol ideste Fun- 
dament darstellen, Lernprozesse freizusetzen 
und Potentiale zu fordern. An den Coach 
stellt esfreilich hohe Anforderungen an die 
fachliche und moralische Dimension seiner 
Personlichkeit. Unauffalliges Beobachten und 
sensitives Diagnostizieren, aktives Zuhoren 
und konstruktives Feedback, aber auch die 
Fahigkeit des Coaches, als Vorgesetzter selbst- 
kritisch eigene Starken und Schwachen zu 
reflektieren, gehoren zu den Grundfertigkei- 
ten. 



In schwierigen beruflichen Ubergangspha- 
sen (Neueinstellung, Versetzung in eine neue 
Abteilung, Auslandseinsatz, Restrukturierung 
von Organisationseinheiten u.a.) sowie in 
Ubergangskrisen (Balance von Beruf und 
Privatleben, Bewaltigung gesundheitlicher 
Probleme, berufliche Sinnkrisen) steigt die 
Inanspruchnahme von Mentorenunter- 
stiitzung (Kram & Flail, 1989; Sattel berger, 
1991). 

Eine weitere verbreitete Variante des M en- 
tering bzw. Coaching liegt fur Manager der 
oberen Flierarchieebene vor. Ein Coach, in 
der Regel extern er Berater, versucht alsobjek- 
tiver und professioneller Gesprachspartner 
Problemlosestrategien zu vermitteln und FH i I- 
festellungen zu geben, wenn das bisherige 
Verhaltensrepertoire des Managers Oder des- 
sen Interpretationsmoglichkeiten zur Bewalti- 
gung aktueller Situationen nicht mehr aus- 
reicht. 

Aber auch im Facharbeiterbereich wird die 
Erprobung von Mentorensystemen bedeut- 
sam (vgl. info box 1 1 1 -7 ) . Als Facharbeiter wird 
der ehemalige Auszubildende in Anfangszeit 
im Arbeitssystem von seinem Mentor beglei- 
tet. Flierbei sollen insbesondere Einarbei- 
tungs- und Ubergangsprobleme identifiziert 
werden, um dann gemeinsam mit der Jung- 
fachkraft und dem verantwortlichen Vorge- 
setzten MaBnahmen zur Reduzierung der 



Abbildung 111-7: Sym- 

ptom- Ursache-Struktur 
der Storung eines de- 
fekten Drucksch alters 
(aus Sonntag, Rothe & 
Schaper, 1994) 




i st Ursachevon ► ist Folgevon ► 
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Probleme einzuleiten. Durch die Mentoren- 
betreuung soil der Ubergang von der Ausbil- 
dungs- in die Arbeitsrealitat fur die angehen- 
den Facharbeiter verbessert werden. 

Baldwin & Padgett (1993) weisen darauf 
hin, daft spezifische Ziele fur ein formelles 
Mentoring-Programm, eine sorgfaltige Aus- 
wahl der Mentoren sowiefortlaufendeQua- 
litatssicherung und Evaluation zur Steigerung 
des Erfolgs eines solchen Programms beitra- 
gen konnen. 

2.3.3 Computergestutzte mediale 
Ansatze 

Bei den bisher beschriebenen Ansatzen indi- 
viduellen und gruppenbezogenen Lernens 
zur Potentialentwicklung kann der Einsatz 
von Computern eine sinnvolle und teilweise 
notwendige Erganzung fur die methodisch- 
didaktische Ausgestaltung liefern. 

Als Instrumente personal er Forderung wer- 
den Planspiele in Form von Unternehmens- 
planspielen vorwiegend zur Vermittlung von 
Fach-, Methoden- und Fuhrungskompetenz 
im Bereich des Managements eingesetzt. Die 
Teilnehmer werden dabei mit komplexen 
Problemen ausder Person alfuh rung, Betriebs- 
wirtschaftslehre, Marketing usw. konfrontiert 
(vgl. zusammenfassend Geilhardt & Muhl- 



bradt, 1995 Oder StrauB & Kleinmann, 1995). 
Aus der Kritik des Lernens nach herkommli- 
chen Methoden, das vielfach mit Angst, 
StreB, Frustration und Prestigekampfen ver- 
knupft ist, ermoglichen Planspiele - trotz Oder 
gerade wegen des spielerischen Elements - 
das begreifende Erfassen von Zusammenhan- 
gen sowie Freude und Neugier beim ent- 
deckenden Lernen. Daruberhinaus wird im 
Planspiel eine realistische Moglichkeit gese- 
hen, aus einem Fehler zu lernen und zwar 
nicht nur in dem Sinne, ihn beim nachsten 
Mai zu vermeiden, sondern vor allem, ihn zu 
verstehen, einzuordnen und herauszufinden, 
warum esein Fehler ist und inwieweit er vom 
richtigen Tun abweicht. Fehler werden im 
Planspiel nicht bestraft und verdrangt, son- 
dern genutzt. 

Neben Planspielen enthalten Simulations- 
systeme erhebliche Lern potentials An- 
spruchsvollere Software und unterstutzende 
audiovisuelle Medien ermoglichen Neu- und 
Weiterentwickl ungen bei den Simulationssy- 
stemen. Solche computergestutzten Lernum- 
gebungen bewirken explorative Prozesse bei 
den Teilnehmern. Prozesse der aktiven Infor- 
mationsverarbeitung und der selbstandigen 
Navigation des Lernenden im Programm 
sowie der Individualisierung, d.h. der Unter- 
stutzung von Eigen initiative und Lernmoti- 
vation sind kennzeichnend fur dieseSysteme, 



Informationsbox 111-7: 

Ein Mentorenprogramm fur Auszubildende und J ungfacharbeiter 



In einem vom Bundesinstitut fur Berufsbildung gefor- 
derten Modellversuch wird z.Zt. ein formelles Mento- 
rensystem erprobt, mit dem Ziel, den Auszubildenden 
den Ubergang vom Ausbildungs- in das Beschafti- 
gungssystem auf fachlicher und verhaltensbezogener 
Ebenezu erleichtern (vgl. Sonntag, Stegmaier& Schau- 
peter, 1997). Begleitend zu einer Phase arbeitsplatzge- 
bundenen Lernens in den letzten beiden Ausbildungs- 
jahren werden Auszubildende von Ausbildern, die als 
Mentoren fur einzelne Auszubildende verantwortlich 
sind, betreut. Regel maBig finden Mentorengesprache 
statt. Hierbei sollen Starken und Schwachen der beruf- 
lichen Handlungskompetenz der Auszubildenden bzw. 
Facharbeiter ausFremd- und Selbstperspektivediagno- 
stiziert werden, um dann gemeinsam Entwicklungszie- 
le inhaltlich und zeitlich festzulegen. Zur Erreichung 
der Entwicklungsziele legen Mentor und Protege Ent- 
wicklungsaufgaben fest. In nachfolgenden Mentoren- 
gesprachen findet eine Uberprufung der Ziel errei- 



chung statt und der Kreislauf beginnt erneut (vgl. Ab- 




Abbildung: Personale Forderung durch Mentorengesprache 
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die es ermoglichen, Lernziele, Lerninhalte 
und Lernzeit an individuelle kognitive und 
motivation ale Lernvoraussetzungen anzupas- 
sen. Dadurch sind erhebliche Lernpotentiale 
gegeben (vgl. Leutner, 1995; Sonntag, 1996). 
Durch die spezifische Art der Steuerung und 
Modellbildung konnen Lernende dynami- 
scheAspekte ihres Verhaltensentdecken und 
strategisches Wissen erlernen. 

Auf Facharbeiterebene setzen sich immer 
mehr Simulationsprogramme durch, wie 
z. B. grafisch-dynamische CNC-Simulationen 
(Computerized Numerical Control), als Vor- 
stufe zur Bedienung komplexer Produktions- 
maschinen. Sieeignen sich besondersalsEin- 
stieg in die Informationstechnik fur spanab- 
hebende Tati gkei ten. Die lernfordernden Ei- 
genschaften von CNC-Simulationen liegen 
im kognitiven Bereich in der Reduktion kom- 
plexer Sachverhalte. Auf der emotional-moti- 
vationalen Ebene fuhrt eine solche Komple- 
xitatsreduktion und Verteilung der Bearbei- 
tung auf verschiedene Schritte und Anforde- 
rungsstufen zu einer Verm in derung subjektiv 
erlebbarer Bedrohlichkeiten. Fur Lernende, 
die Beruhrungsangste gegenuber teuren und 
komplexen computergesteuerten Realmaschi- 
nen empfinden, schaffen Simulatoren so bes- 
sere emot i o n al e Lern bed i n gu n gen . 

Uber eine erfolgreiche Einsatzmoglichkeit 
computergestutzter Lernprogramme und die 
Entwicklung eines Computer-Based Trainings 
(CBT) zur Verbesserung strategischer Fahig- 
keiten und komplexen Problemlosens berich- 
ten Sonntag & Lohbeck (1995). Entwickelt 
wurde eine Computersimulation eines Pro- 
duktionsprozesses in einer Fertigungszelleauf 
PC-Basis. Authentische Storungen unter- 
sch i ed I i ch er Sch wi eri gkei tsgrade kon n en 
durch Eingriffsmoglichkeiten diagnostiziert 
und behoben werden (vgl. ausfuhrlich Kapi- 
tel V, Beispiel 2). 

Mit diesem software-ergonomisch opti- 
mierten CBT in Form einer problemorien tier- 
ten Simulation konnten - wie Vergleichsun- 
tersuchungen zeigen - Potentialefur transfe- 
rierbare Kompetenzen geschaffen werden 
(vgl. Sonntag, Lohbeck & Thomas, 1997). 

Zweifellos ist mit der Entwicklung von 
computergestutzten Simulationen und Plan- 
spielen ein erheblicher Aufwand, eine um- 
fangreiche Vorbereitung, Begleitung und 



Nachbereitung zur Ausschopfung der Lernpo- 
tentiale verbun den (vgl. auch Keys & Wolfe, 
1990; Thornton & Cleveland, 1990; Tannen- 
baum & Yukl, 1992). Auch sol Ite der Einsatz 
von Simulationen in eine sinnvolle Entwick- 
lungssequenz integriert sein. Tannenbaum & 
Yukl (1992) nennen hierzu eine Reiheflan- 
kierender MaGnahmen; z.B. Presentation eines 
effektiven Modells im Umgang mit Simulati- 
on, Nachbereitung der Erfahrungen und Mog- 
lichkeiten fur Coaching und Feedback. 

2.3.4 Arbeitsstrukturale MalSnah- 
men 

DieseAnsatze gehen davon aus, daft in der 
Gestaltung der Aufgaben und der Arbeitsin- 
halte erhebliche Potentiale fur die Kompe- 
tenz- und Personlichkeitsentwicklung liegen. 
Konzepte der Arbeitsstrukturierung, wie sie 
insbesondere in den siebziger und achtziger 
Jahren diskutiert wurden, finden sich in un- 
terschiedlicher Auspragung wieder: Angefan- 
gen von der Integration strukturell verschie- 
denartiger Tatigkeitselemente, wie Planung, 
Durchfuhrung und Kontrolle in «ganzheitli- 
chen» Aufgaben, die auch antizipatorische 
und diagnostische Den klei stun gen miteinbe- 
ziehen (= job enrichment), uber den geplanten 
kontinuierlichen Wechsel innerhalb an- 
spruchsvoller Tatigkeitselemente (=job rotati- 
on) bis hi n zur kollektiven Aufgaben erweite- 
rung in Arbeitsgruppen, denen ein moglichst 
woh I definierter Aufgaben bereich zur Erledi- 
gung in weitgehend eigener Verantwortung 
ubertragen wird (= tei la utonome Arbeitsgrup- 
pen). Die arbeitspsychologisch bedeutsame 
Frage, ob und in welch em AusmaBe Lernpo- 
tentiale und Perso n I i c h kei t sd i m en si o n en 
durch entsprechende Arbeitsstrukturierungs- 
maBnahmen gefordert werden konnen, laBt 
sich weder eindeutig noch abschlieBend be- 
an tworten. Ulich & Baitsch (1987) stellten al- 
lerdings in einer Uberblicksarbeit fest, daB 
trotz methodologischer Probleme in einzel- 
nen Studien und unterschiedlicher theoreti- 
scher Annahmen, die Freisetzung von Ent- 
wicklungspotentialen hauptsachlich die fol- 
genden Aspekte betrifft: die kognitive und so- 
ziale Kompetenz, das Selbstkonzept und die 
Leistungsmotivation. 
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In einer fundierten Studie von Franke & 
Kleinschmitt (1987, vgl. auch Franke, 1993) 
wurden folgende arbeitsbezogene Merkmale 
als bedeutsam angesehen: Problemhaltigkeit, 
Flandlungsspielraum, Variabi I itat, soziale Un- 
terstutzung und qualifikatorischer Nutzwert 
(vgl. Infobox MI-8). 

Die Schaffung solcher entwicklungfor- 
derlicher Bedingungen ist abhangig von 
ubergeordneten organ isatorischen Rahmen- 
bedingungen wie Betriebsklima, Organ isa- 
tionsstruktur, Technologieentwicklung und 
insbesondere von Wechselwirkungen perso- 
nenseitiger Merkmale: Je nach Motivation, 
Expertise und habitual isiertem Verhalten kon- 
nen z. B. Problemhaltigkeit Oder Flandlungs- 
spielraum als Heraus-, Uber- Oder Unterforde- 
rungerlebt werden. Vorallem fur die operative 
Ebene und i ndust riel I e Arbei tstatigkei ten lie- 
gen Instrumente vor (wie z. B. eine «Heuristi k 
qualifizierender Arbeitsgestaltung» von Duel I 
& Frei, 1986 Oder die subjektiveTatigkeitsana- 
lyse von Ulich, 1994 b), die es ermoglichen, 
unter Einbezug der betroffenen Mitarbeiter in 
Kleingruppen entwicklungsforderliche Aufga- 
benstrukturen und Arbeitsinhaltezu gestalten. 



Neben teilautonomen Arbeitsgruppen, die 
Bestandteil der regularen Arbeitsorganisation 
sind, bestehen parallel zur Arbeitsorganisati- 
on weitere gruppenorientierte FordermaG- 
nahmen wie Lernstatt (vgl. infobox m-9), Qua- 
I itatszi rkel Oder Projektgruppen. 

Oual itatszi rkel od er P roj ektgr u ppen . 

W ah rend Projektgruppen zur Bearbeitung 
neuartiger und komplexer Problemstellungen 
zeitlich begrenzt und abteilungsubergreifend 
ab Meisterebene gebildet werden, bearbeiten 
und losen Mitarbeiter der unteren Flierarchie- 
ebene in Q ua I itatszi rkel n betriebliche Pro- 
blemstellungen ausihrem unmittelbaren Ar- 
beitsbereich. In einer Studie zur Einfuhrung 
und Wirksamkeit verschiedener Formen der 
Gruppenarbeit konnte Lehnert (1994) bele- 
gen, daB positive Auswirkungen auf Lernpo- 
tentiale und Qualifikationen bei teilautono- 
men Gruppen und Projektgruppen in starke- 
rem MaBe feststellbar sind als bei Qualitats- 
zirkeln. Antoni, Lehnert & Bungard (1994) 
berichten uber subjektive Einschatzungen, 
wonach sowohl die Anforderungen und die 
Einsatzmoglichkeiten von Qualifikationen als 
auch die Qualifizierungs- und Aufstiegschan- 



Informationsbox MI-8: 

Lernrelevante Dimensionen der Arbeit (aus: Franke, 1993) 



Problemhalticjteit: Diese Dimension bezieht sich auf 
dasAusmaB der erforderlichen Denkprozesse in der Ar- 
beit. H i erbei entscheidende Merkmale sind etwa die 
Neuartigkeit der Arbeit, Klarheit und Vollstandigkeit 
der Zielbestimmung, Fachwissen Oder Plan ungsbedarf. 

Handlungsspielraum: Diese Dimension betrifft die 
Menge der objektiven «Freiheitsgrade» bei der Verrich- 
tung der Arbeit, also die unterschied lichen Moglichkei- 
ten zu aufgabengerechtem Handel n. Der Handlungs- 
spielraum hangtdavon ab, ob der Arbei ten dean der Or- 
ganisation desArbeitsablaufs beteiligt ist, selbst uber die 
Vorgehensweise bei der Arbeit entscheiden kann, ob er 
die Arbeitszutei lung beeinflussen kann und ob er bei 
der Arbeit neueVorgehen swei sen ausprobieren kann. 

Abwechslungsreichtum: Diese Dimension bezieht sich 
auf die Haufigkeit der Veranderung der Arbeitssituation 
und des organ isatorischen Arbeitsumfeldes. Sie hangt 
z. B. davon ab, in wievielen betrieblichen Arbeitsberei- 
chen (Einkauf, Verkauf, Arbeitsvorbereitung, Fertigung, 
Entwicklung, Qualitatskontrolle, Reparatur, Kunden- 
dienst, usw.) der Lernendeeingesetzt wird, wievieleBe- 
triebsabteilungen er durchlauft und wie haufig er aus 
dem Arbei tsprozefc herausgezogen und an an deren 
Lernorten ausgebildet wird (=«lokale Mobil itat»). 



Vollstandigkeit der Handlung Hier wird die Vi el fait 
der Handlungsfunktionen, die bei der Arbeit zu erful- 
len sind, thematisiert. Diese Dimension steht zur (ver- 
tikalen) Arbeitsteilung und Parzellierung der Tatig- 
keitsstrukturen in kontrarer Beziehung. Der Vollstan- 
digkeitsgrad wird bestimmt durch dieAnzahl derOpe- 
rationen im Bereich der Orientierung, Planung, 
Ausfuhrung und Kontrolle, an denen der Lernende be- 
teiligt wird. 

Qualifikatorischer Nutzwert: Gemeint ist die Ein- 
schatzung der Verwertungschancen der fur die Bewal- 
tigungder aktuellen Arbeiten notwendigen Qualifika- 
tionen im Hinblick auf das kunftige Berufsleben. Die 
kunftigen Verwertungschancen werden im wesentli- 
chen durch die technologische und organ isato rise he 
Entwicklung sowie den kunftigen Produktbedarf be- 
stimmt. 

Soziale Unterstiitzung Diese Dimension bezieht sich 
auf die Anregungen und die Hilfe, die der Lernende 
von den Mitarbeitern des Betriebes bekommt. Soziale 
Unterstutzung wird wesentlich durch Organisation 
und Fuhrung mitbestimmt. 
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cen von Teammitgliedern weit uber denen 
von Mitarbeitern an Einzelplatzen liegen. In 
einer europaischen Vergleichsstudie zur Ein- 
fuhrung von Gruppenarbeit im Kontext 
«lean» gestalteter Fertigungsstrukturen in der 
Automobilindustrie konnten Frieling & Frei- 
both (1997) eindeutige Verbesserungen in 
den Qualifikationen der Gruppenmitglieder 
feststellen, wobei allerdingszum Teil erhebli- 
che Unterschiede auf Landerebene und auch 
auf Unternehmensebene innerhalb eines 
Landes auffal I ig waren. Die viel faltigen Aus- 
formungen gruppenorientierter Arbeitsstruk- 
turen lassen general i si erbare Aussagen nicht 
zu. Tendenziell laGt sich sagen, daG Gruppen- 
mitglieder, bei denen die Einsatzflexibilitat, 
der Umfang an dispositiven Aufgaben, an 
Selbstorganisation und autonomer Gestal- 
tung hoch ist, die Auswirkungen auf das 
Lern potential insgesamt positiver einstufen 
als Gruppenmitglieder, bei denen das nicht 
der Fall ist. 

2.4 Evaluation und Qua- 
litatssicherung personaler 
FordermaRnahmen 

Personale Forderung und die Nutzung von 
Qualifikationspotentialen kann nursoerfolg- 
reich sein, wiedieeingeleiteten MaGnahmen 
uberpruft, bewertet und gegeben entails 
modifiziert werden; das heiBt in dem Aus- 
maG, in dem Qualitat gesichert wird. Solcher- 
maBen professionelles FI an del n wird - 
vergleicht man andere Unternehmensbe- 



reiche (z. B. die Produktion) - in der Aus- 
und Weiterbildung noch immer vernach- 
lassigt; mit der Konsequenz, daft Anspruch 
und Wirklichkeit betrieblicher Bildungsarbeit 
und personaler Forderung weiterhin aus- 
einanderklaffen, Fehlinvestitionen in Trainer 
und Lernprogramme getatigt werden, Frust- 
rationen bei den Lernenden durch Uber- 
oder Unterforderung erzeugt werden, ge- 
wunschte Verhaltensweisen und Kompe- 
tenzen nicht in den betrieblichen Alltag 
transferiert und Selbst- und Fremdtauschung 
uber die Wirkung der FordermaBnahmen 
produziert werden. Fur eine systematische 
Evaluation sprechen somit eine Reihe guter 
Griinde: 

- die Legitimation und der Nachweis, daft 
die beabsichtigten Ziele tatsachlich er- 
reicht wurden; 

- die didaktisch-methodische Gestaltung der 
FordermaBnahmen wird optimiert; 

- die Lernfahigkeit der Trainer und Dozen- 
ten wird bewertet; 

- Lern- und Transfererfolg der MaGnahmen 
werden uberpriift; 

- die Verteilung der Ressourcen fur Forder- 
maBnahmen erfolgt nach Effizienzkrite- 
rien. 

Die Qualitatssicherung zur Bewertung der 
Wirkung und des Nutzens von FordermaB- 
n ah men niitzt den Teilnehmern dieser MaG- 
nahmen, den Trainern, der Unternehmenslei- 
tung und der betrieblichen Aus- und Weiter- 
bildung. 



Informationsbox MI-9: 
Lernstattkonzept 



Beim Lernstattkonzept handelt es sich um einen grup- 
penorientierten Weiterbildungsansatz fur an- und un- 
gelernte Mitarbeiter, deren Flandlungskompetenzen 
durch arbeitsplatzbezogenes und selbstorganisiertes 
Lernen in Gruppen verbessert werden sollen. Die Ge- 
staltung der Lernprozesse setzt vordringlich bei per- 
son lichen Erfahrungen und Betroffenheiten an und 
verknupft damit in weiteren Schritten die Behandlung 
beruflicher Tatigkeitselemente. Ubergeordnete Ziele 
des Konzepts sind die Vermittlung fachbezogener 
Kenntnisse und Fertigkeiten, die Optimierung von Ar- 
beitsbedingungen und -ablaufen, die Verbesserung der 



Kommunikation sowie die Forderung von Problembe- 
wuRtsein (vgl. Bednarek, 1985). In einer Evaluations- 
studie zur Wirkung eines Lernstattkonzepts bei der 
Krupp Stahl AG konntefestgestellt werden, daB die be- 
teiligten M itarbeiter ihre Arbeitstatigkeiten als viel ge- 
staltiger, ganzheitlicher, intrinsisch motivierender und 
herausfordernder bewerteten als die Kontrollgruppe. 
AuRerdem zeigten sich Steigerungen der Produktqua- 
litat, der Arbeitssicherheit und der Anlagenauslastung, 
sowie Minderungen der Fehlzeiten und Fluktuations- 
rate, der Kundenreklamationen und der AusschuG- 
und Reparaturquoten (vgl. Paulsen & Stotzel, 1992). 
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2.4.1 Phasen der Qualitatssiche- 
rung 

Professionelles Management der Qualitatssi- 
cherung personaler Forderung laBt sich in 
drei Phasen beschreiben (vgl. Abb. mi-8 und 
ausfuhrlich Sonntag, 1996; Rei n man n -Roth - 
meyer, Mandl & Prenzel, 1994): 

1. Vorbereitungsphase: Nach einer Ziel prazisie- 
rung, bei der operational i si erbare Ziele 
der durchzufuhrenden FordermaBnahmen 
hinsichtlich Lern- und Transfererfolg fest- 
gelegt werden, sol Ite ein realistisches Eva- 
luationsmodell der Planung zugrundegelegt 
werden. Das Evaluationsmodell umfaBt 
alle Aspektedes Vorhabens von der Festle- 
gung der Stichprobe und der Teilnehmer, 
von den Evaluationsinstrumenten, dem 
Untersuchungsdesign und dem Ablaut der 
Informationssammlung uber die Daten- 
auswertung und die angedachten statisti- 
schen Verfahren bis hin zur Planung und 
organ isatorischen Vorbereitung der Be- 
richterstattung uber die Schritte und Er- 
gebnisse des Evaluationsgeschehens. Eine 
Situationsanalyse, die die rechtlichen, zeitli- 
chen, finanziellen und organ isatorischen 
Rah men bed in gun gen erfaBt, kann hierzu 
wichtige Informationen liefern. 

2. Formative Phase: Zweck der formativen 
Evaluation ist die fortlaufende Optimie- 
rung des Vorgehens wahrend des Verlaufs 
der MaBnahme. Eventuelle Anderungsvor- 
schlage konnen dann in der MaBnahme 
noch beriicksichtigt werden. Zur prozeBbe- 
gleitenden Qualitatssicherung zahlen ins- 
besondere die Bewertung der eingeleiteten 
MaBnahmen nach inhaltlichen, didakti- 
schen und medienspezifischen Aspekten 
durch Experten und Teilnehmerfeedback 



hinsichtlich Akzeptanz, Lehr- und Lern- 
prozeB, Lern- und Transfererfolg. 

3. Summative Phase: Systematische Wirkungs- 
analysen, die ausschlie^lich den Lern- und 
Transfererfolg uberprufen, sind ublicher- 
weiseGegen stand der summativen Evalua- 
tion. Siemussen entsprechenden methodi- 
schen Standards genugen, d. h. es muG si- 
chergestellt werden, daB die Effekte einer 
MafSnahme auch tatsachlich nachgewie- 
sen werden konnen. Kosten-Nutzen-Analy- 
sen schatzen die Flohedes Nutzens im Ver- 
gleich zu den aufgewendeten Kosten. Der 
Nutzen wird mit H i Ife der zu Begin n fest- 
gelegten Bewertungskriterien und der kriti- 
schen Wertefurden monetaren Vergleich 
quantifiziert. Bei der Nutzenbemessung ist 
insbesondere das Zeitintervall zu beden- 
ken, in dem die Manifestation des Nutzens 
erwartet werden kann. Bei einer weiteren 
mittelbaren Effizienzanalyse geht es vor 
allem um den Beitrag, den die FordermaG- 
nahmezu den Unternehmenszielen leistet. 



2.4.2 Untersuchungsdesign und 
-instrumente 

Zur Messung von Veran derun gen, vorwie- 
gend bei der ergebnisorientierten (summati- 
ven) Evaluation, mussen Bedingungen kon- 
struiert werden, unter denen die Effekte der 
MaGnahmen auch tatsachlich nachweisbar 
sind. Zu diesem Zweck sind entsprechende 
Untersuchungsdesings zu gestalten, dieStor- 
gro Ben ko n t ro 1 1 i eren , Ko n t ro 1 1 gru p pen ver- 
gleiche, Vorher-Nachheruntersuchungen und 
Zei trei h en messu n gen ermogl i ch en (vgl . 

Thierau-Brunner, Stangel-Meseke& Wottawa, 
1999; Sonntag, 1996). Auch wenn organisa- 
torischeund betriebliche Bedingungen expe- 




Abbildung MI-8: Phasen 
zur Evaluation und Qua- 
il tatssicherung persona- 
ler Forderung 




2 Personal e Forderung und Kompetenzentwicklung 181 



ri men tel I e U n tersuch u n gsan ord nun gen n i ch t 
sinnvoll erscheinen lassen, sind zumindest 
quasi-experimentelle Designs (z. B. Vergleich 
von Trainings- und Kontrollgruppen) anzu- 
streben. Geschieht dies nicht, dann ist eine 
seriose Qualitatssicherung der eingeleiteten 
MaGnahmen nicht gegeben. 

D as G ru n d model I ei n er Veran deru n gsmes- 
sung besteht in einem Vergleich der MeGwer- 
tevorund nach dem Train ingsgeschehen. 



Messung 




Messung 



Um zu entscheiden, ob die gefundenen Ver- 
anderungen auch tatsachlich auf die Forder- 
maBnahmezuruckzufuhren sind, konnen die 
Daten denen einer ansonsten ahnlichen Kon- 
trollgruppe, die nicht an dem Training (oder 
an einem anderen) teilgenommen hat, ge- 
gen u bergestel 1 1 werden . 



Messung 


>K^Training^> 


(Train ingsgruppe) 


Messung 







(Kontrollgruppe) 



Messung 



Messung 



Veranderungen zwischen den Messungen 
zum ersten und zweiten Erhebungszeitpunkt, 
diebei der train ierten Gruppe grower sind als 
bei der un train ierten, gehen dann auf die 
MaBnahme zuriick. Zeitreihendesigns ermogli- 
chen die Beobachtung von Entwicklungspro- 
zessen im langeren Verlauf dadurch, daft 
mehrere Messungen sowohl vor wie nach 
dem Training durchgefuhrt werden. 

Als Beispiel fur einesummative Evaluation 
eines kognitiven Trainings in zwei Varianten 
(mit heuristischen Regel n und mit Selbstre- 
flexionstechniken) dient dasfolgende Design 
(vgl. Abb. mi-9). Uberpruft wurdedie Hypothe- 
se, ob Auszubildende mit Strategietraining 
bei der Fehlersuche effektiver und systemati- 
scher vorgehen als herkommlich trainierte 
Auszubildende. Als Prufkriterien furdieseAn- 
nahme wurden die fur die Losung steuerungs- 
technischer Probleme aufgewandte Zeit, die 
Anzahl der Prufschritte und die Anzahl der 
irrelevanten Prufschritte herangezogen. 

Als Untersuchungsinstrumente zur Datenge- 
winnung bieten sich fur die prozeRbezogene 
(formative) Evaluation eine Reihe bekannter 
Methoden, wie z. B. Beobachtungen, Einzel- 
und Gruppengesprache mit Teilnehmern 



Untersuchungsplan 

Ausbildungslehrgang: Speicherprogrammierbare Steuerung (SPS-Technik) 
Auszubildende: Industriemechaniker (N = 44, Alter: X = 17,5) 




Abbildung 111-9: Untersu- 
chungsplan zur Evaluati- 
on eines Strategietrai- 
nings fur komplexe be- 
rufliche Aufgaben (aus 
Sonntag & Schaper, 
1993). ' 
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Oder Interaktionsanalysen an. Fur die ergeb- 
nisbezogene Kontrolle sind vor allem Tests, 
Arbei tsproben , stru kt u ri erte Bef ragu n gen , 
PI an spi el e, Stru ktu rl egetech n i ken , Fal I stu- 
dien, Leistungsbeurteilungen usw. geeignet. 
Von Bedeutung ist in diesem Zusammen- 
hang, daB neben einer Fremdbeurteilung 
(durch Experten, Vorgesetzte, Trainer) auch 
die Selbsteinschatzung der Teilnehmer hin- 
sichtlich ihrer Leistungsfahigkeit, ihres 
Selbstkonzeptes und ihrer Kompetenzent- 
wicklung systematisch erfaBt wird. Sonntag 
und Schafer-Rauser (1993) haben fur Evalua- 
tionsvorhaben einen Fragebogen zur Selbst- 
einschatzung beruflicher Kompetenzen (SBK) 
entwickelt und standardisiert, um die Infor- 
mationsquelle, die der konkreten Arbeits- 
tatigkeit am nachsten steht - also die Mei- 
nung des M itarbeiters liber sich selbst - syste- 
matisch nutzbar zu machen. Mit Flilfe des 
standardisierten Bogens beurteilt der Mitar- 
beiter seine Fach-, Methoden- und Sozial- 
kompetenz. InhaltlicheStruktur und Beispiel- 
itemsgibt Abbiidung m-io wieder. 



Im Kontext von Evaluationsprogrammen 
sind Tests und andere Verfahren nicht als 
Auswahl- und Bewertungsinstrumente in 
einem absoluten Sinne zu verstehen, viel- 
mehr haben sie eine informierende und ver- 
anderungsorientierende Funktion, indem 
z. B. Flinweise auf Mangel der MaBnahmen 
geleistet werden konnen. Aus diesem Grunde 
sind bei der Evaluation kriteriumsorientierte 
Interpretationen (die Kriterien wurden in der 
Vorberei tu n gsph ase festgel egt) n ormori en - 
tierten Verfahren vorzuziehen. 



2.4.3 Qualitatssicherung betrieb- 
licher Bildungsarbeit 

Nicht einzelne FordermaBnahmen und Ent- 
wicklungsarbeiten, sondern das Bildungsma- 
nagement in seiner Gesamtheit, seine Inten- 
tionen, MaBnahmen, Strukturen und Res- 
sourcen stehen im Mittelpunkt dieser Art von 
Qualitatssicherung. Es gilt zu bewerten, ob 
und inwieweit den veranderten Umfeldbe- 



FACHKOMPETENZ 


METHODENKOMPETENZ 


SOZIALKOMPETENZ 


Fertigkeiten 


Denken und Problemlosen 


Kommunikation 


• berufspraktische Fertigkeiten 

• Handhabung von Arbeitsge- 
raten 

• Genauigkeit, Sorgfalt und 
Geschicklichkeit bei der Ar- 
beitsausfuhrung 

z.B. „Ich brauche ziemlich lange 
bis ich neue Handgriffe so gut 
drauf habe, daB sie einwandfrei 
sitzen.“ 


• abstraktes Denken 

• Diagnostizieren, Fehlersuche 

• Problemlosen, Fehlerbeseiti- 
gung 

• Informationsbeschaffung 

• Planung, Kontrolle, Bewer- 
tung 

z.B. „Es fallt mir schwer, das 
Wesentliche einer Sache zu er- 
kennen.“ 


• Kontaktfahigkeit 

• um Unterstlitzung/Hilfe fra- 
gen konnen 

• Vertreten des eigenen Stand- 
punktes, MeinungsauBerung 

• Informationsweitergabe 

z.B. „Wenn ich anderen Perso- 
nen etwas mitteile, achte ich 
darauf, daB ich mich so ausdrlik- 
ke, daB sie mich gut verstehen.“ 


Kenntnisse 


Kreativitat 


Kooperation 


• Berufsspezifische Kenntnisse 

• Wissen iiber Arbeitsablaufe, 
Gerate und Maschinen, 

Arbeit sm ittel 

• Fachtermini 

• Kenntnis der Arbeitsschutz- 
maBnahmen 

z.B. „Ich weiB, bei welchen Ar- 
beiten es sehr gefahrlich oder 
teuer werden kann, wenn etwas 
falsch gemacht wird.“ 


• Kreativitat, Einfallsreichtum 

• Flexibilitat 

• Interesse, Neues auszupro- 
bieren 

z.B. „Ich probiere in meiner 
Arbeit gerne neue Ideen aus, um 
zu sehen, ob sich die Arbeit da- 
durch verbessern laBt.“ 


• Fahigkeit zur Zusammen- 
und Gruppenarbeit 

• aktive Mitarbeit und Durch- 
setzungsfahigkeit in Gruppen 

• Konfliktfahigkeit 

• Hilfsbereitschaft, Kollegiali- 
tat 

z.B. „Ich arbeite gerne mit meh- 
reren zusammen, weil man sich 
gegenseitig erganzen kann.“ 




Lernfahigkeit 






• Allgemeine Lernfahigkeit 

• Gedachtnis, Merkfahigkeit 

• Arbeits- und Lerntechniken 

• Auffassungsgabe 

z.B. „Ich kann mir nur fiir kurze 
Zeit etwas merken.“ 





Abbildung 111-10: Inhalt- 
liche Strukur und Bei- 
spi el items des Fragebo- 
gen s zur Selbsteinschat- 
zung beruflicher Kom- 
petenzen (SBK) (vgl. 
Sonntag & Schafer-Rau- 
ser, 1993). 
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dingungen Rechnung getragen werden kann 
und die normativen Setzungen der Unterneh- 
mensleitung uberhaupt wirksam in die Bil- 
dungspraxis umgesetzt werden konnen: An- 
spruch und Wirklichkeit der betrieblichen 
Bildungsarbeit stehen auf dem Prufstand. 

Die Durchfuhrung einer solchen Evaluati- 
on ist sehr komplex und vielschichtig. In Ab- 
hangigkeit von den Aufgabenfeldern (Bedarfs- 
ermittlung, Planung und Lernzielfindung, 
Schulung und Erfolgskontrolle sowie Um- 
setzung und Lerntransfer) und von den 
Kriterien zu deren Analyse (wie inhaltliche 
Orientierung, methodisch-didaktische Ausge- 
staltung, organ isatorische Stellung und Insti- 
tution ali si erung) lassen sich zahlreiche hand- 



lungsleitenden Fragestellungen und Unter- 
suchungsbereiche ableiten. 

Ein solcher Ansatz lag einer Schweizer Stu- 
die zugrunde, bei der die Wirksamkeit und 
Qualitat industrieller Aus- und Weiterbildung 
in Produktionsbetrieben der chemischen und 
t ext i I vera r bei ten den Industrie uberpruft 

wurde (vgl. Schoni, Wicki & Sonntag, 1996). 
Einbezogen in die Untersuchung wurden alle 
Aktivitaten der Bildungsarbeit, samtliche For- 
men der Schulung in den betreffenden Pro- 
duktionsbereichen und alle an der Bildungs- 
arbeit beteiligten Person engruppen (vgl. Abb. 
MI-11). 

Ubergeordnetes Evaluations- und Analyse- 
kriterium war die berufliche Handlungskom- 





Kriterien zur Analyse der Bildungsarbeit 


Tatigkeits- 

bereiche 


Inhaltliche Orientierung 


Methodisch-didaktisches 

Vorgehen 


Organisatorische 

Stellung 


1 . 

Bedarfsermitt- 

lung: 

Anforderungen 
und Qualifizie- 
rungsziele 


1.1 

Inhalte der Bildungsbe- 
darfsanalyse: 

Auf welche Aspekte/Ak- 
teure wird geachtet (An- 
forderungen, Bedurfnisse, 
Ziele)? 

Kriterium: Wie ist der 
Bedarf analytisch zu be- 
stimmen? 


1.2 

Praxis der Bildungsbe- 
darfsermittlung: 

Wie werden Anforderun- 
gen, Qualifizierungsbe- 
diirfnisse und -ziele er- 
mittelt? 

Kriterium: Breite der Ab- 
stiitzung und Beteiligung 


1.3 

Stellenwert der Bildungs- 
arbeit in der Firma: Wel- 
che Bedeutung hat die 
Bildungsarbeit in der Fir- 
menorganisation, in der 
Untemehmenskultur 
(Feitbild, Femkultur)? 
Kriterium: organisatori- 
scher/strategischer Stel- 
lenwert 


2. 

Schulungs- 
planung und 
Lernzielformu- 
lierung 


2.1 

Inhalte und Ziele der Bil- 
dungsplanung: 

Welche Qualifikationen 
werden als Lernziele fur 
SchulungsmaBnahmen 
geplant? 

Kriterium: Bedarfs- und 
Bedurfnisorientierung 


2.2 

Methodik der Bildungs- 
planung: 

Wie wird die Schulung 
geplant? Werden MA 
beteiligt? Existiert eine 
Lemzielf ormulierung ? 
Kriterium: Zielgruppen- 
orientierung/Beteiligung 


2.3 

Organisatorischer Rah- 
men der Planung: Welche 
Vorkehrungen werden 
geplant, um Teilnahme 
und Femerfolg zu ge- 
wahrleisten? 

Kriterium: Lernforderli- 
cher Rahmen 


3. 

Schulung 
und Erfolgs- 
kontrolle 


3.1 

Inhalte der Schulung und 
Ausbildung: 

Welche Qualifikationen 
werden den Mitarbeitern 
faktisch vermittelt? 
Kriterium: Bedarfs- 
/Bediirfnis- 
/Zielorientierung 


3.2 

Methodik der Schulung 
und Ausbildung: 

Wie werden Qualifikatio- 
nen vermittelt? Wie ist die 
Qualifikation der Aus- 
bildnerlnnen? 

Kriterium: Zielgruppen- 

orientierung/Padagogische 

Qualifikation 


3.3 

Organisatorischer Rah- 
men der Schulung: 

Wie werden Ablauf und 
Erfolg der BildungsmaB- 
nahme sichergestellt? 
Kriterium: Koordination 
Bildung / Produktion 


4. 

Umsetzung und 
Lerntransfer 


4.1 

Inhalte der Umset- 
zung/des Transfers: Wel- 
che der vermittelten Qua- 
lifikationen werden tat- 
sachlich am Arbeitsplatz 
genutzt? 

Kriterium: Qualifikatori- 
scher Nutzwert 


4.2 

Methodik des Qualifikati- 
onstransfers: 

Wie wird der Transfer 
vorbereitet, begleitet und 
auf Dauer unterstutzt? 
Kriterium: Potentialori- 
entierung/Nachhaltigkeit 


4.3 

Organisator. Unterstut- 
zung der Umsetzung: 
Erlaubt der organisatori- 
sche Rahmen eine be- 
darfsgerechte, nachhaltige 
Umsetzung? 

Kriterium: Koordination 
der Umsetzung 



Abbildung 111-11: Fra- 

gestellungen und Unter- 
suchungsbereiche eines 
Evaluationsansatzes der 
betrieblichen Bildungsar- 
beit (aus Schoni, Wicki 
und Sonntag, 1996). 
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petenz. Die betriebliche Bildungsarbeit wurde 
daraufhin untersucht, inwieweit berufliche 
Handlungskompetenz auch tatsachlich er- 
mittelt, geplant, vermittelt und umgesetzt 
wird. Mit Hilfe des gewahlten Evaluationsan- 
satzes konnten die komplexen Wirkmecha- 
nismen betrieblicher Bildungsarbeit und die 
Diskrepanzen zwischen Anspruch und Wirk- 
lichkeit des Lernens in den untersuchten Be- 
trieben aufgezeigt werden. 

2.4.4 Transfer 

Kurzlebige Qualifikationen und Wissensbe- 
standteile sowie sich verandernde Arbeitsan- 
forderungen lassen den Transfer, also die An- 
wendung und Generalisierung erlernten Wis- 
sens, neu erworbener Strategien und Verhal- 
tensweisen am Arbeitsplatz zu einer 
erfolgskritischen GroBe durchgefuhrter For- 
dermaGnahmen werden. 

Arten und Effektevon Transfer 

Gelegenheit zum Transfer besteht dann, 
wenn in einem Zusammenhang («Source») 
ein LernprozeB stattgefunden hat und der 
Lerner in einem zweiten, veranderten Zu- 
sammenhang («Target») mit einer Aufgaben- 
und Problemstellung konfrontiert wird, auf 
die eine Anwendung des Gelernten sinnvoll 
Oder hilfreich ist. Die Lern- bzw. Trainings- 
situation kann somit als Lernfeld und die 
Aufgaben- und Problemsituation, auf die 
eine Ubertragung erwartet wird, als Funk- 
tionsfeld bezeichnet werden. Bezogen auf 
die betriebliche Weiterbildung ware dann 
ein Lehrgang Oder eine TrainingsmaGnahme 
(z. B. liber «Problem losen» Oder «Konflikt- 
bewaltigung») in, Oder auBerhalb des Unter- 
nehmens das Lernfeld. Das Flauptziel einer 
WeiterbildungsmaBnahme ist jedoch nicht 
die Erlangung einer hohen Zuwachsrate an 
Wissen wahrend des Lehrgangs, sondern die 
Ubertragung des erworbenen Wissens, Ver- 
haltens Oder der Strategien auf die Aufgaben - 
erful lung am Arbeitsplatz, also in das Funk- 
tionsfeld. 

Mehrere Transferarten werden unterschie- 
den. Wenn eine Ubertragung auf nicht trai- 
nierte Aufgaben forderlich ist, spricht man 



von positivem Transfer. Wirkt sich das Trai- 
ning in bestimmten Aufgaben auf die Aus- 
fuhrung anderer Aufgaben hinderlich aus, 
weil Handlungsprogramme verwechselt wer- 
den Oder sachlich nicht mogliche Ubertra- 
gungen von Handlungsprogrammen versucht 
werden, in deren Folge Fehler und Korrektur- 
aufwand entstehen, so spricht man von nega- 
tivem Transfer. Wirken sich Lernen bzw. Trai- 
ning auf andere Aufgaben nicht aus, so 
spricht man von Null-Transfer. Bei positivem 
Transfer sind zwei Arten unterscheidbar. Von 
horizontalem Oder auch lateralem Transfer 
spricht man, wenn die Ubertragung des Ge- 
lernten in das Funktionsfeld fur den gelern- 
ten Inhalt gelingt (so kann bei spi el swei seder 
in einem Weiterbildungslehrgang erlernte 
Umgang mit einem neuen Softwarepaket am 
Arbeitsplatz genutzt werden und insgesamt 
effekti vere Arbei tsabl aufe ermogl i ch en ) . 
Denkbar und erwunscht ist jedoch der soge- 
nannte vertikale Transfer (vgl. Ford, 1990). 
Damit ist gemeint, daft eine Person im Funk- 
tionsfeld nicht nur eine Anwendung der er- 
worbenen Kompetenz vornimmt, sondern 
daG sogar eine weitere Kompetenzsteigerung 
im Sinnedessukzessiven Dazulernens gelingt 
(Gagne, 1985; Mandl, Prenzel & Grasel, 
1991). Dies ist so zu verstehen, daft eine Lern- 
oder TrainingsmaGnahme bei Mitarbeitern 
zu einem Startimpuls fur selbstandiges 
Lernen fiihrt. Laker (1990) empfiehlt das 
Konzept der Transferdistanzen zur Uberpru- 
fung der Generali si erbarkeit im organisatio- 
nal Kontext. Von nahem Transfer spricht 
man, wenn die Aufgaben stel I un gen am 
Arbeitsplatz denen im Training ahnlich sind. 
Ein weiter Transfer meint dagegen entspre- 
chend groGere Unterschiede zwischen Trai- 
nings- und Aufgabensituation (vgl. Anwen- 
dungsbeispiel 2 in Teil V). 

Der Transfernachweis ist methodisch 
schwierig. Deshalb wird er in der betriebl i- 
chen Praxis selten gefuhrt. Campbell & 
Campbell (1988) berichten, daB in Evaluatio- 
nen betrieblicher BildungsmaGnahmen hau- 
fig nur der Binnenerfolg, nicht aber der 
Transfer in das Funktionsfeld beriicksichtigt 
wird. 

Der Transfernachweis erfordert Mehr- 
punktmessungen, mindestens ein Pra-Post-, 
i deal erweise ein Zeitrei hen design, insbeson- 
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dere zum Nachweis von vertikalem Transfer. 
Ein Versuchs-Kontrollgruppendesign ist wiin- 
schenswert. Okologisch valide Transferkrite- 
rien werden gebraucht. Da aber Arbeitstatig- 
keiten in Fachabteilungen sehr unterschied- 
lich sind, bedeutet das Verwenden tatigkeits- 
bezogenerTransferkriterien einen sehrhohen 
Aufwand. Die Nutzung betriebswirtschaftli- 
cher Kennziffern stellt auch einen Losungs- 
weg dar. Woltje (1995) schlagt z. B. Kennzif- 
fern der Produktion wie Produktionssteige- 
rung pro Zeiteinheit, Maschinenverfugbar- 
keit Oder Stiickzahlen, Kennziffern der 
Qualitat wie AusschuB- und Reklamations- 
quoten Oder Kennziffern des Betriebsklimas 
wie Ausfalltage durch Krankheit, Fluktuati- 
onsquoten , Verbesserungsvorsch I age usw. 
vor. Diese Kriterien mussen aber fur die kon- 
krete Fachabteilung, in der Transferwirkun- 
gen nachzuweisen sind, spezifiziert werden. 
Das ist nicht immer einfach und macht esoft 
erforderlich, Rohdaten gesondert zu erheben 
und in so I che Kennziffern umzurechnen. 

Solche Aussagen beschranken sich jedoch 
auf einen allgemeinen Wirkungsnachweis. 
Sie geben keine Antwort auf die Frage nach 
dem WIE der Wirkung. Fur diejenigen, die 
mit der Entwicklung und Durchfuhrung von 
Trai n i n gsmaB n ah men Oder Lern u n terst iit- 
zungen beschaftigt sind, ist eine Aufklarung 
des Wirkungsweges und eine Aufklarung der 
Mechanismen des Transfers gen auso wichtig. 



Ein Rahmenmodell zur Beschreibung desTrans- 
ferprozesses 

Zur Erklarung und insbesondere Forderung 
transferorientierten Lernenswurden eineViel- 
zahl von Konzepten und MaRnahmen ent- 
wickelt (einen Uberblick geben z. B. Sternberg 
& Dettermann, 1993; Singley & Anderson, 
1989; Bergman n & Sonntag, 1999). 

In einem Uberblicksartikel zur Transferfor- 
schung legen Baldwin & Ford (1988) ein all- 
gemeines Rahmenmodell zur Erklarung und 
Besc h rei b u n g d es Tran sf erp rozesses zugrunde, 
das mehrere Wirkfaktoren unterscheidet (vgl. 
Abb. 111-12). 

Danach wird der Tran sf erp rozeB beein- 
fluGt durch den Transfer selbst bzw. seine Be- 
dingungen, den Trai ningsin put und -output. 
Transfer wird an den Bedingungen festge- 
macht, inwieweit eine Verallgemeinerung des 
gelernten Materials im Arbeitskontext statt- 
findet und wie lange das erworbene Wissen 
Oder Verhalten erhalten (bewahrt) werden 
kann und dem Funktionsfeld zur Verfugung 
steht. Der Trai ningsoutput wird nach diesem 
Modell definiert als die Menge des ursprung- 
lich gelernten und behaltenen Stoffes nach 
Beendigung der SchulungsmaBnahme. Trai- 
ningsinputs werden geleistet durch dasdidak- 
tisch-methodische Design der MaBnahme 
(z. B. Lehr-/Lernprinzipien, Lehr-/Lernmetho- 
den, kontextbezogene Lerninhalte), die Per- 



Abbildung 111-12: Ein Mo- 
dell zur Beschreibung des 
Tran sf erp rozesses (aus 

Bergman n & Sonntag, 
1999). 
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Abbildung 111-13: Ansatzezur Erklarung und Forderung von Transfer (ausBergmann & Sonntag, 1999). 
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sonlichkeit des Lernenden (z. B. Fahigkeiten, 
Fertigkeiten, Motivation, Lernstile- und -stra- 
tegien) und die Bedingungen des Arbeitsum- 
feldes (z. B. Unterstutzung durch Vorgesetzte, 
Bereitstellen neuer Arbeitsmittel, An wen dung 
desGelernten). 

Wie das Modell zeigt, haben Trainingsin- 
und output sowohl direktealsauch indirekte 
Auswirkungen auf den Transfer. DieFahigkeit 
des Tran sferierens ist abhangig von den Trai- 
ningsergebnissen und dem Umfang des Ge- 
lernten und Behaltenen (Bezugslinie 6). 
Einen direkten EinfluB auf den Transfer 
haben ebenso die Person I ichkeit des Lernen- 
den und die Kontextbedingungen der Arbeit 
(Bezugslinie 4 und 5). So werden z. B. in Trai- 
nings erworbene Fertigkeiten und Kenntnisse 
im Funktionsfeld nicht angewandt, weil eine 
transferforderliche und motivierende Umge- 
bung durch das Verhalten des Vorgesetzten 
nicht gegeben ist. Design, Arbeitsumfeld und 
Lernerperson I ichkeit (Bezugslinie 1,2 und 3) 
haben aber auch direkten EinfluB auf den 
«Output»der MaBnahme. 

SpezifischeAnsatzezur Forderung des Lerntransfers 

In Anlehnung an Mandl, Prenzel & Grasel 
(1991) Bergman n & Son n tag 1999, werden 
im folgenden drei zentraleAnsatze vorgestellt 
und ihr Anwendungsbezug diskutiert (vgl. 
Abb. 111-13). 

Angleichung von «Source» und «Target» 

D i eser An satz geh t auf d i e kl assi sch e T ran sfer- 
theorie «ldentischer Elemente» nach Thorn- 
dike zuriick (Thorndike, 1914). 

Die stark von einer behavioristischen Posi- 
tion gepragte Auffassung sieht den entschei- 
denden Transfermechanismus im Erlernen 
von Situations-Reaktions-Verbindungen. 
Wenn Lern- und Funktionsfeld identische 
El emente haben, gelingt die Ubertragung. Im 
Lern f el d erwo rben e FI an d I u n gsp rogram me 
konnen dann auch im Funktionsfeld abgeru- 
fen werden. Leistungsvorteile lassen sich auf 
dieZeitersparnis beim Abrufen fertiger Fland- 
lungsprogramme aus dem Gedachtnis ge- 
genuber dem Aufwand fur deren aktuelle Er- 
zeugung zuruckfuhren. Schwachen dieses 
Konzepts betreffen die methodische Bestim- 



mung des fur einen Transfer notwendigen 
AusmaBes an Identitat Oder Ahnlichkeit von 
Lern- und Funktionsfeld. Diese werden auch 
im Transfermodell von Gage und Berliner 
(1986) nicht ausgeraumt. Eine M ogl ichkeit, 
die Angleichung von Lern- und Funktions- 
feld zu optimieren wird in der analytischen 
Beschreibung des Funktionsfeldes gesehen. 
Aufgaben und Anforderungen im Funktions- 
feld konnen arbeitsanalytisch erfaBt und zu 
validen Gestaltungsaussagen fur das Lernfeld 
verarbeitet werden. Aus der Sicht der Trans- 
ferforschung ergeben sich bei der Modellie- 
rung einer Lernaufgabe nach vorausgegange- 
nen Arbeitsanalysen jedoch Probleme (vgl. 
auch Mandl, Prenzel & Grasel, 1991). So wird 
bei der behavioristischen Orientierung des 
Ansatzes «identischer Elemente» nur die 
Oberflachenstruktur einer Aufgabe abgebil- 
det; kognitive Prozesse bleiben unbeachtet. 
Desweiteren ist eine vollstandige Anglei- 
chung des Lernfeldes an das Funktionsfeld 
weder moglich noch padagogisch sinnvoll, 
da das Lernfeld immer auch spezielle Elemen- 
te enthalten muG, die den LernprozeB anre- 
gen und steuern. Und schlieBlich mussen 
neu auftretende Elemente Oder sich veran- 
dernde Aufgaben merkmale jeweils neu im 
Lernfeld implementiert werden. 

An Arbeitsanalysen, die im Rahmen trans- 
ferfo rderl i ch er Trai n i n gsgestal t u n g ei n gesetzt 
werden, sind daher eine Reihe anspruchsvol- 
ler Kriterien zu stellen (vgl. Sonntag, 1996). 
Sie mussen (1.) einen breit angelegten Quali- 
fikationsbegriff zugrundelegen, der (2.) neben 
den fachlichen Aufgaben- und Anforderungs- 
strukturen auch die Ermittlung psychischer 
Leistungsvoraussetzungen, d. h. kognitive 
und soziale (=extrafunktionale) Anforderun- 
gen ermoglicht. Desweiteren sind (3.) nicht 
nur der Ist-Zustand der erforderlichen Quali- 
fikationen in gegenwartigen Arbeitssystemen 
abzubilden, sondern auch zukunftige mittel- 
fristige tech ni sch -organ isatori sch e Entwick- 
I ungen als Soll-Vorgaben. Auf dieser Daten- 
grundlage sind dann (4.) Lerninhalte zu for- 
mulieren und Lern aufgaben zu gestalten, die 
Bestandteile eines transferforderlichen Trai- 
nings sind. In einem Review zur Tran sf erf or- 
schung pladiert Flesketh (1997) fur sog. 
«Transfer of Training Need Analysis» (TTNA), 
die den genannten Anforderungen entspre- 
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chen, mehr kognitiv ausgerichtet sind und so 
das Tran sferumf eld insgesamt valider abbil- 
den. In diesem Zusammenhang empfehlen 
sich als transferforderliche Verfahren neu 
en twi ckel te Strategi sch e An al ysei n stru men te, 
wie die Strategie Job Analysis (SJA) von 
Schneider & Konz (1987) Oder der Leitfaden 
zur qualitativen Personalplanung bei tech- 
nisch-organisatorischen Innovationen (LPI) 
von Sonntag, Schaper & Benz (i. Dr.). Deswei- 
teren bieten sich kombinierte wissens- und 
arbeitsanalytischeAnsatzean, um zu begriin- 
deten Annahmen liber Strukturen und Inhal- 
te kognitiver Prozesse bei der Bewaltigung 
komplexer realer Aufgaben zu kommen und 
diese lehr- und transferierbar aufzubereiten 
(vgl. auch Kap. 11-2.3). 

Vermittlung von Denk- und Problemlosestrategien 

Bei diesem Ansatz wird davon ausgegangen, 
daB Lernendemit Hilfeallgemeiner bereichs- 
unabhangiger Strategien auch Anforderun- 
gen im Funktionsfeld bewaltigen konnen, 
mit denen sie sich im Lernfeld noch nicht 
auseinandergesetzt haben. Hier wird ange- 
nommen, daft die Beherrschung generell an- 
wendbarer Denk- und Problemlosestrategien 
(z. B. die M ittel-Ziel Analyse, das Hypothesen- 
testen Oder logisches SchluBfolgern) einen 
Lerner indie Lage versetzen, diese Strategien 
auf die Losung unterschiedlichster konkreter 
realer Probleme anzuwenden. Man hat daher 
versucht, solche Denk- und Problemlosestra- 
tegien durch Trainingsprogrammezu vermit- 
teln. Die hochgesteckten Erwartungen in 
diese Train ingsprogramme konnten jedoch 
nicht erfullt werden. EineReihevon Untersu- 
chungen (vgl. Friedrich & Mandl, 1992) zei- 
gen, daB ein spontaner Strategi et ran sfer eher 
ein seltenes Ereignis ist. Der Grund dafur ist, 
daB Problemlose- und Denkstrategien immer 
im Kontext spezifischer Inhalte erworben 
werden und dabei in inhalts- bzw. material- 
spezifische Schemata eingebunden werden, 
aus denen sie nur schwer wieder zu losen 
sind (vgl. Adams, 1989). Die Autorin fuhrte 
in diesem Zusammenhang die Unterschei- 
dungzwischen abstraktem und abstrahiertem 
Wissen ein. W ah rend «abstraktes» Wissen 
zwar potentiell auf verschiedene Aufgaben 
transferiert werden kann, aberfremd vermit- 



telt und nicht aus eigener Erfahrung erwor- 
ben wird, bildet sich «abstrahiertes» Wissen 
durch die eigenstandige Erprobung von Stra- 
tegien, kognitiven Prozeduren und Wissen in 
unterschiedlichen Situationen aus. Im ersten 
Fall wird nicht gelernt, das Wissen auf rele- 
vante Kontexte anzuwenden. Im zweiten Fall 
ist der Lerner jedoch zunehmend in der Lage 
von den spezifischen Kontexten zu abstra- 
hieren und sein Wissen auf an dere Aufgaben 
zu transferieren. Der Erwerb abstrahierten 
Wissens erfordert jedoch viel Zeit und muB 
systematisch geplant werden. Perkins & Salo- 
mon (1989) definieren diesen LernprozeB als 
eine uberlegte, in der Regel metakognitiv ge- 
steuerte, liber viele Situationen hinweg ver- 
bundene Dekontextualisierung eines Prin- 
zips, einer Flauptidee Oder einer Strategie. 
Notwendig ist ein explizites Lehren des 
Transfers, d.h. der Lernende muB erfahren, 
daB die abstrahierte Fertigkeit erfolgreich in 
an deren Bereichen angewandt werden kann. 

Dieses Prinzip laBt sich auch im Kontext 
von Arbeitsaufgaben anwenden. Viele Aufga- 
ben z. B. in Fertigungsabteilungen sind mit 
der Bedienung von Maschinen Oder Anlagen 
verbunden. Ein umfangreiches Produktsorti- 
ment bei kleinen Serien ist die Ursache dafur, 
daB eine Reihe von Spezialhandlungen zu be- 
herrschen sind. Fur deren Erwerb ist es nicht 
immer real istisch davon auszugehen, daB sie 
in der Einarbeitungszeit perfekt angeeignet 
werden, so daft anschlieBend fertige Hand- 
lungsprogramme abrufbereit existieren. Die 
Wiederholungsfrequenz ist im normalen Ar- 
beitsal Itag oft nicht groB genug, um eine sol- 
che psychische Automatisierung zu errei- 
chen. Deshalb sind Einarbeitungsmethoden 
hilfreich, die zunachst ein Grobmodell der 
zu erlernenden Aufgaben vermitteln, das die 
invariante Grobstruktur verschiedener Tatig- 
keiten darstel It, z. B. Etappen der Anlagenbe- 
dienung bei der Herstellung unterschied- 
licher Produkte. Diese Vorstellung, den im 
ArbeitsprozeB zunehmend gewunschten 
Prinzipientransfer dadurch zu unterstiitzen, 
daf$ als Hilfe fur den erforderlichen Ana- 
logieschluB ein schematisiertes Grobmodell 
vorgegeben und Gelegenheit zum Uben fur 
das Transformieren unterschiedlicher kon- 
kreter Tatigkeitsvarianten in dieselbe ab- 
strakte Grobstruktur eingeraumt wird, ist fur 
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die Konzipierung von Einarbeitungs- und 
Trainingskonzepten mit Gewinn umgesetzt 
worden, z. B. fur die Konzipierung von Trai- 
ningsprogrammen fur Arbeitstatigkeiten bei 
der Herstellung von Bauteilen fur die mikro- 
elektronische Industrie (Bergmann, Kant, 
Mahnert & Pinzer, 1987). 

Gestaltung von problemorientierten Lernumge- 
bungen 

Nach konstruktivistischer Auffassung ist der 
traditionelle Transferbegriff obsolet; dafur 
nimmt der «Kontext» einen besonderen Stel- 
lenwert ein (vgl. Spiro, Feltovich, Jacobson & 
Coulson, 1991; Cognition and Technology 
Group at Vanderbilt - CTGV -, 1992). Sowohl 
in der Lern- als auch in der Anwendungs- 
situation finden Konstruktionsprozesse statt, 
die in entscheidendem MaRe vom Kontext 
abhangen. Der Kontext gibt einer Lernsituati- 
on erst die Bedeutung («context of mea- 
ning^, ebenso wie dies bei der Wissens- 
anwendung («context of use») der Fall ist. 
Der Transfer ist davon abhangig, ob und wel- 
cheAnwendungsbedingungen fur das Wissen 
konstruiert werden. Je viel faltiger, problem- 
orientierter und realistischer Lernumge- 
bungen bzw. Anwendungsbedingungen ge- 
staltet sind, desto besser gelingt der Transfer. 
Instruktionen, die nur die leicht zugangli- 
chen Wissensbestande, losgelost von realen 
Problemkontexten vermitteln, fuhren zu «tra- 



gem» Wissen (inert knowledge), also Wissen 
dasscheinbar vorhanden ist, aber nicht an ge- 
wandt wird. Wie Wissen erworben wird, ist 
somit in hohem Ma&e abhangig vom konkre- 
ten Bedeutungs- und Uberzeugungskontext, 
in dem das Lernen stattfindet bzw. «situiert» 
ist. 

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen 
sind die in informationsbox iii-io aufgefuhrten 
Gestaltungsprinzipien fur Lernumgebungen 
als transferforderlich anzusehen (vgl. Mandl 
& Rein man n -Roth meier, 1995, Son n tag & 
Schaper, 1997, und Bergmann & Sonntag, 
1999). 

Ausschlaggebend fur die Entwicklung an- 
wend barer und zunehmend generalisierbarer 
Wissensbestande ist neben der spezifischen 
Beschaffenheit der Lernumgebung die Ein- 
bindung des Lernenden in eine Expertenkul- 
tur. Flier «erlebt» der Lernende was Expertise 
ausmacht, wie der Experte sich in Entschei- 
dungssituationen verhalt, wie er Probleme 
nach welchen Strategien und Prinzipien lost 
Oder wie er sein Wissen in neuartigen Situa- 
tionen anwendet. Der Unterschied zum Er- 
klarungsansatz von Transfer durch die Ver- 
mittlung allgemeiner Denk- und Problemlo- 
sestrategien liegt hier in der Authentizitat der 
Problemlosung durch den Experten, also das 
Strategieentwickeln in einer geradeaktuellen, 
komplexen und problemorientierten Aufga- 
benstellung. Einer in diesem Sinneadaptiven 
Expertise wird in der neueren Transferor- 



Informationsbox 111-10: 

Prinzipien konstruktivistisch gestalteter Lernumgebungen 



• Authentizitat, d.h. die Gestaltung von Lernum- 
gebungen, die reale Situationen in ihrer ganzen 
Komplexitat widerspiegeln, so daR die Lernenden 
einerseits vielfaltige und realitatsnahe Lern erfah run - 
gen sammeln und andererseits mit dem Wissen 
auch die Anwendungsbedingungen dieses Wissen s 
erwerben; 

• Situiertheit, d.h. wenn das Lernen anhand authenti- 
scher Probleme nicht moglich ist, werden Probleme 
und Aufgaben in einen groBeren Kontext eingebet- 
tet Oder simuliert, so daR der Lernende in Situatio- 
nen versetzt wird, die ihm einen Anwendungskon- 
text fur das zu erwerben de Wissen anschaulich vor 
Augen fuhren (meist medial gestutzt); 

• M ultiple Kontexte; um zu verhindern, daR das erwor- 
bene Wissen auf eine Situation fixiert bleibt, sollten 



dieselben Inhalte in mehreren verschiedenen Kon- 
text en angewandt werden; hiermit soil erlernt wer- 
den, daR das Wissen auf andere Problemstellungen 
ubertragen werden kann; 

• M ultiple Perspektiven; d.h. beim Lernen sollten Inhal- 
te Oder Probleme mit unterschied lichen Sichtweisen 
reflektiert werden. 

• Sozialer Kontext; d.h. Lernen ist nicht als ein aus- 
schlieRlich i ndi vi duel ler ProzeR zu verstehen. Auch 
soziales Wissen, als Wissen uber kooperative und 
unterstutzende Verhaltensweisen sol Ite gemeinsam 
erarbeitet, «erfahren» und angewandt werden. 
Hierfur sind gemeinsame kooperative Phasen des 
Lernens und Arbeitens Lernender untereinander, 
sowie mit Experten in die situierte Lernumgebung 
mit einzubeziehen. 
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schung erhebliche Bedeutung fur den Trans- 
fererfolg zugeschrieben (vgl. Hesketh, 1997). 

In mehreren neueren instruktionspsycho- 
logischen Ansatzen wurde versucht, die in 
informationsbox iii-io genannten Prinzipien 
umzusetzen. Zu nennen sind hier vor allem 

- der «cognitiveapprenticeship» Ansatz (vgl. 
Collins, Brown & Newman, 1989; Collins 
& Brown, 1993) 

- der «anchored instructs on » Ansatz (vgl. 
Cognition and Technology Group at Van- 
derbilt, 1993) 

- die cognitive flexibility theory» (vgl. 
Spiro et al ., 1991). 

Die Studien hierzu berichteten vorwiegend 
liber An wen dun gen im schulischen Kontext 
(vgl. CTGV, 1993), in der medizinischen Aus- 
bildung (Spiro et al., 1991) Oder in der 
sprachtherapeutischen Schulung (Michael et 
al., 1993). Hier konnten eindeutige Verbesse- 
rungen in den Tran sferlei stun gen festgestellt 
werden. Fur den arbeitsbezogenen Kontext 
liegen erste Erfahrungen vor, z. B. fur die Ei n- 
richtung von Mentorensystemen nach oben 
genannten Gestaltungsprinzipien in der Aus- 



bildung von Kran ken sch western (vgl. Oetzel, 
1997) Oder in der Ausbildung von Instand- 
haltern (vgl. Sonntag, Stegmaier & Schau- 
peter, 1997; Schaper, 1997). 

2.5. Lernkultur als Grund- 
voraussetzung der Forde- 
rung und Nutzung von Lern- 
potentialen 

Grundvoraussetzung der Forderung und Nut- 
zung von Qualifikationspotentialen ist das 
Vorhandensein einer Lernkultur im Unterneh- 
men. Fur eine solche dauerhafte Etablierung 
und Pflege des Lernens im Unternehmen 
muB ein Grundkonsens der EinfluGreichen 
vorliegen und damit die Existenz von Macht- 
promotoren gegeben sein, ebenso wie ein 
moti vi eren des und poten ti al ori en ti ertes 
Fuhrungssystem. 

Eine Reihe von Bedingungen und Merk- 
malen bestimmen, in welchem AusmaB Ler- 
nen im Unternehmen «gepflegt» wird (vgl. 
Abb. mi-14 und ausfiihrlich Sonntag, 1996). 



Abbildung 111-14: Merk- 
male und Bedingungen 
der Lernkultur (aus 
Sonntag, 1996). 
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Lernkultur im Unternehmen ist also ab- 
hangig: 

• (I) vom Stellenwert, den das Lernen im 

jeweiligen Unternehmen genieftt. HierOber 
geben z. B. die normativen Setzungen der Un- 
ternehmenspolitik Oder Leitbilder Auskunft; 
desweiteren Ressourcen, organ isati on aler (wie 
Lern orte, Arbei tsstru ktu ren , Ausstattu n g 

usw.) und personaler Art (wie Fahigkeiten, 
Einstellungen Oder Lern bereitsch aft der Mit- 
arbeiter und Fuhrungskrafte), die dem Bil- 
dungsmanagement zur Verfugung stehen 
bzw. zur Verfugung gestel It werden. Dieswie- 
derum hangt in entscheidendem MaGe 
davon ab, inwieweit Lernen und Potentialfor- 
derung als integraler Bestandteil der Unter- 
nehmensplanung angesehen, eine qualitative 
Personalplanung und -entwicklung betrieben 
wird und alleOrganisationsmitglieder hierar- 
ch ieubergrei fend am LernprozeG partizipie- 
ren. 

• (II) von der Art und Weise in der Mitar- 
beiter selbst und das Unternehmen als Ge- 
samtes lernen und Potentiale nutzen. An- 

gesprochen ist einerseits das individuelle und 
gruppenbezogene Lernen durch geplante Trai- 
nings- bzw. SchulungsmaGnahmen und/oder 
durch den ArbeitsprozeB selbst (durch poten- 
tialforderliche Arbeitsstrukturen) und ande- 
rerseits das organisationale Lernen durch Re- 
flektion und Anpassung an Umweltverande- 
rungen, durch hierarchie- und bereichsuber- 
greifende Kommunikation und die 
grundsatzliche Flinterfragbarkeit der Macht 
durch die Mitarbeiter. Interventionen erfol- 
gen durch die viel faltigen MaBnahmen der 
Personal- und Organ isationsentwicklung 
(PE/OE). 

• (III) vom Ausmaft des Supports, damit 
Kulturgestaltung i.S. einer lernfahigen und 
potential orientierten Kultur liberhaupt 
betrieben werden kann. Zu nennen sind 
hier ein offener Praxis-Wissenschaft Dialog 
und eine interdisziplinare Flerangehensweise 
bei der Entwicklung und Erprobung neuer 



Gestaltungskonzepte und innovativer Lern- 
formen. Ebenso stellt das Vorhandensein 
ei n er «Lern oberf I ach e»des U n tern eh men s, 
d. h. die Nutzung viel faltiger Kontakte, Inter- 
aktionsbeziehungen und Erfahrungsaustau- 
sche mit der Umwelt, eine wichtige Lernquel- 
le dar. Als konstitutive Elemente einer Lern- 
kultur lassen sich somit formulieren: 

- Entwicklungs- und lernorientierte Leitbil- 
der; 

- Lern oberf I ache des Un tern eh mens; 

- Lernen als integraler Bestandteil derUnter- 
nehmensplanung; 

- Partizipation aller Organ isati on smitglieder 
am LernprozeB; 

- Einbindungin diebetrieblicheKarrierepla- 
nung; 

- Lern- und Entwicklungspotentiale in der 
Arbeit; 

- Lernen im Unternehmen als Gegen stand 
interdisziplinarer Forschung. 

Zur Uberprufung der einzelnen Elemente 
liegt eine Checkliste zur Lernkultur vor (vgl. 
Sonntag, 1996), deren Anwendung eine 
selbstkritische und ernsthafte Urteilsbildung 
der Verantwortlichen voraussetzt. 

Die Konkretisierung und Umsetzung der 
Lernkultur kann nur durch professionelle Bil- 
dungs- und Personal arbei t im Unternehmen 
geleistet werden. Dabei sol I te die Sicherung 
der Qualitat und fortlaufende Optimierung 
betrieblicher FordermaBnahmen, die zwar 
mit erheblichem finanziellen, personellen 
und zeitlichen Aufwand verbunden ist, ein 
selbstverstandlicher Anspruch der beteiligten 
Akteure, insbesondere der Auftraggeber bzw. 
der Unternehmensleitung und der Trainer 
sein. Allein der Erfolg, also dasrechtzeitgeVer- 
fugen liber das mit der MaBnahmeintendierte 
Verhalten, Wissen Oder Lernpotential in der 
konkreten Arbeitssituation, muB GiitemaB- 
stab der betrieblichen Bildungsarbeit sein. 
Erst dann kann glaubhaft von «Denken und 
Investieren in Flumane Ressourcen » gespro- 
chen werden. 
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3 Arbeit, Gesundheit und Wohlbefinden 



Der Erhalt der Gesundheit und das korperli- 
che, psychische und soziale Wohlbefinden 
des arbeitstatigen Menschen sind unter dem 
Gesichtspunkt des Arbeits- und Gesundheits- 
sch utzes, der perso n I i ch kei tsforderl i ch en 
Gestaltung des Arbeitslebens, wieauch unter 
sozialpolitischen und unternehmerischen 
Gesichtspunkten, ein zentrales Anliegen. 

Zum Erhalt der Gesundheit und des Wohl- 
befinden s sind unterschiedliche Aspekte zu 
berucksichtigen, auf die in diesem Kapitel 
eingegangen wird. Zum einen ist dies der 
weitest mogliche Abbau beeintrachtigender 
Belastungen und Stressoren bei der Arbeits- 
tatigkeit, zum anderen die Forderung perso- 
naler und organ isati on aler Ressourcen zur 
Gesundheitssicherung. Desweiteren sind spe- 
zielleStrategien und MaGnahmen zur Preven- 
tion von Mobbing, Alkoholismus, Burnout 
und Arbeitssucht erforderlich, um pathologi- 
sche Phanomene im Zusammenhang mit Ar- 
beitstatigkeiten zu vermeiden. 

3.1 Das Belastungs- und 
Beans pruchungskonzept 

Das Belastungs- und Beanspruchungskonzept 
ist in den verschiedenen arbeitswissenschaft- 
lichen Disziplinen - wie in der Ergonomie, 
der Arbeitsmedizin, der Arbeitspsychologie, 
der Arbeitssoziologie u.a. - ein leitender 
theoretischer Entwurf, um Arbeitsbedingun- 
gen insbesondere in ihren negativen physi- 
schen und psych ischen Auswirkungen auf 
den Menschen zu untersuchen (Kirch ner, 
1993; Slesina& Ferber; 1989; Rohmert, 1984). 
In der deutschsprachigen Arbeitswissenschaft 
und Arbeitspsychologie hat sich in Folge 
einer definitorischen Trennung der Begriffe 
<Belastung> und <Beanspruchung> durch Roh- 



mert und Rutenfranz (1975) ein einheitlicher 
Sprachgebrauch durchgesetzt. 

Danach sind unter Belastungen objektive, 
von auGen her auf den Menschen einwirken- 
deGroBen und Faktoren zu verstehen. Bean- 
spruchungen sind die subjektiven Folgen der- 
artiger Belastungen im Menschen und auf 
den Menschen (vgl. Schonpflug, 1987). Nach 
dieser eindeutigen Begriffsklarung ist es nicht 
mehr sinnvoll, von «Muskelbelastung», Oder 
«Flerz-Kreislauf-Belastung» zu sprechen, son- 
dern von Beanspruchung der Muskeln Oder 
des FI erz-Krei si auf- Systems durch Belastun- 
gen, wiez. B. schwereGewichteoder einseiti- 
ge Korperhaltung. 

Seit 1987 werden «Psychische Belastung» 
und «Psychische Beanspruchung» auch als 
deutsche DIN Norm Nr. 33405 gefuhrt (vgl. 
Infobox lll-ll). 

Das ingenieurwissenschaftliche Belastungs-Bean- 
spruchungskonzept 

Belastung und Beanspruchung wurden in der 
technischen Mechanik in Form einer Ursa- 
che-Wirkungs-Beziehung konzipiert und ent- 
sprechen damit den Begriffen «Stimulus-Res- 
ponse» der behaviorist ischen Psychologie 
(vgl. Teil I, Kap. 2.1.3). Das einfache mecha- 
nistische Model I kann am Bei spiel der Blech - 
biegeprobe (klassisches Experiment der Mate- 
rialprufung) veranschaulicht werden (vgl. 
Abb. 111-15). 

«StreG» heiBt in diesem Kontext zunachst 
nichts anderes als«Druck», «Kraft», «Gewicht» 
und ist die von auBen auf das Material einwir- 
kende Kraft bzw. Belastung. «Strain» bedeutet 
«Zerrung», «lnanspruchnahme», «Beanspru- 
chung» und meint die im Material auftreten- 
den vorubergehenden Oder bleibenden Ande- 
rungen. Verantwortlich fur die GroGe der Ma- 
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Belastung (StreB/ Stimulus) 



Beanspruchung 

(Strain/Reaktion) 



Abbildung 111-15: Vereinfachte Darstellung der Bezie- 
hungzwischen Belastung und Beanspruchung analog 
der tech nischen Mechanik. 

terialveran derung bei einer gegebenen Bean- 
spruchung ist die Material kon stan te. 

Ubertragen auf die menschliche Arbeits- 
tatigkeit bedeutet dies, da6 z. B. die Beanspru- 
chung der Muskulatur eines Arbeiters durch 
Hebe- und Haltetatigkeiten zum einen von 
dem Gewicht der umzusetzenden Lasten 
sowievon der Dauer der Tatigkeit (Belastung), 
und zum anderen von seiner Muskelkraft, 
von seiner Geschicklichkeit beim Umsetzen 
der Lasten (individuelle Fahigkeiten, Fertig- 
keiten) und von seinen Ressourcen abhangt. 
Aus objektiv gleichen Belastungen konnen 
somit in Abhangigkeit von den Eigenschaf- 
ten, Fahigkeiten, Fertigkeiten und Bedurfnis- 
sen der arbeitenden Personen interindividuell 
unterschiedliche Beanspruchungen resultie- 
ren. Ebenso kann die Beanspruchung bei ein- 
und derselben Belastung in Abhangigkeit von 
den sich zeitabhangig andernden individuel- 
len Voraussetzungen innerhalb einer Person 
intraindividuell unterschiedlich ausfallen. 
Umgekehrt gilt naturlich auch, daft unter- 
schiedliche Belastungen gleichartige Bean- 
spruchungen nach sich ziehen konnen. 

Wei che Belastungen bei einer Arbeitstatig- 
keit auftreten, hangt vom Arbeitsinhalt und 
zuvorderst von den jeweiligen Arbeitsbedin- 
gungen ab. So konnte eine technische Vor- 
richtung zum Umsetzen der Lasten die 
muskulare Beanspruchung beenden. Die 
tech nischen, aber auch organ isatorischen, 



psych osozialen und materiell-finanziellen Ar- 
beitsbedingungen sind die Ansatzpunkte fur 
arbeitsgestalterische MaGnahmen, um Bela- 
stungen und damit Beanspruchungen zu re- 
duzieren. Qualifizierung und Training der Ar- 
beitstatigen konnen zusatzlich zu einer opti- 
malen Passung von Mensch und Arbeitsum- 
feld beitragen. 

Erweiterungen des Belastungs-Beanspruchungs- 
modells 

Das ergonomisch-ingenieurwissenschaftliche 
Belastungs-Beanspruchungskonzept ist mehr- 
fach erweitert worden. So berucksichtigt Roh- 
mert (1984) im integrierten Belastungs-Bean- 
spruchungskonzept sowohl korperliche und 
informatorische, alsauch psychosozi ale Bela- 
stungen und deren aktuellen sowie Ian gfristi- 
gen Auswirkungen. Rohmert (1984) spricht 
von BelastungsgroGen (z. B. Gewichte, Larm- 
werte), wenn Schwere, Dauer und Zusam- 
mensetzung der Belastungen objektiv auf me- 
trischen Skalen meGbar sind. Belastungen, 
die lediglich qualitativ beschreibbar sind 
(z. B. Kundenverhalten), werden als Bela- 
stungsfaktoren bezeichnet (vgl. Tab. m-i). 

Die resultierenden Beanspruchungen las- 
sen sich entsprechend unterteilen in physische 
Beanspruchung (Beanspruchung der Muskeln, 
des Skeletts, des Herz-Kreislaufsystems usw.) 
und psychische Beanspruchung (Beanspruchung 
desGedachtnisses, der Aufmerksamkeit usw.). 
Damit ist der Geltungsbereich des Belastungs- 
Beanspruchungskonzeptes auf die Beschrei- 
bung psychischer Belastungen bzw. Beanspru- 
chungen erweitert worden. 

Fehlbeanspruchung und Beanspruchungsfolgen 

Feh I beanspruchung entsteht nach Hacker & 
Richter (1980; sowie Richter & Hacker, 1997) 



Blech 




Informationsbox 111-11: 

Psychische Belastung / Psychische Beanspruchung (nach DIN 33405) 



«Psychische Belastung wird verstanden alsdieGesamt- «Psychische Beanspruchung wird verstanden als die 
heit der erfaBbaren Einflusse, die von auBen auf den individuelle, zeitlich unmittel bare und nicht langfristi- 
Menschen zukommen und auf ihn psychisch einwir- ge Auswirkung der psychischen Belastung im Men- 
ken. » (NormenausschuB Ergonomieim Deutschen In- schen in Abhangigkeit von seinen individuellen Vor- 
sti tut fur Normung, 1987). aussetzungen und seinem Zustand.» (NormenausschuG 

Ergonomieim Deutschen I nstitut fur Normung, 1987). 
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Tabelle lll-l: Beispiele fur quantitative und qualitative 
Belastungen aus dem industriellen und dem Dienstlei- 
stungsbereich 



Belastungen 


quantitative 


qualitative 


korperliche 


Gewichte, Larm 
Strahlung 


Korperhaltung 


informatorische 


Anzahl aufzu- 


Art der Informa- 




nehmender 


tionen (Zahlen, 




Informationen 


Symbole, Grafiken) 


psychologische 


Anzahl der 

Kunden, 

Patienten 


Kundenverhalten 



aus Diskrepanzen zwischen Anforderungen 
an den Mitarbeiter, die sich aus Arbeitsauf- 
trag und objektiven Ausfuhrungsbedingun- 
gen ergeben und den jeweils individuellen 
Leistungsvoraussetzungen und deren Inan- 
spruchnahme. Nach Plath & Richter (1984) 
konnen sowohl positive «Beanspruchungsfol- 
gen» im Sinne eines Anregungseffektes (Auf- 
warmeffekt und Aktivierung) alsauch negati- 
ve Bean spruchungsfol gen (Monotonie, Ermu- 
dung, Sattigung, StreB) auftreten. informations- 
box m-12 gibt einen Uberblick uber Arten und 
Symptomatik solcher negativer Beanspru- 
chungsfolgen. 

In den bisher aufgelegten Forschungspro- 
grammen desBMFT («Humanisierung der Ar- 



bei t» und «Arbeit und Technik») wurden 
mehrere Studien uber Fehlbeanspruchungen 
in unterschiedlichen Berufen und Tati gkeits- 
feldern durchgefuhrt. 

3.2 Modelle und Erkla- 
rungsansatze von StrelS in 
Arbe itstatigkeiten 

Die Begriffe «StreG», «Stressor» und «StreGre- 
aktion» haben neben «Belastung/Beanspru- 
chung» in der deutschsprachigen Arbeitswis- 
senschaft zunehmende Bedeutung erlangt. 
Nach Greif, Bamberg & Semmer (1991, S. 13) 
wird StreR definiert als«ein subjektiv intensiv 
unangenehmer Spannungszustand, der aus 
der Befurchtung entsteht, daG eine stark aver- 
sive, subjektiv zeitlich nahe (oder bereits ein- 
getretene) und subjektiv lang andauernde Si- 
tuation sehr wahrscheinlich nicht vollstandig 
kontrollierbar ist, deren Vermeidung aber 
subjektiv wichtig erscheint.» 

Stressoren werden als extern e Oder inner- 
psychische Stimuli aufgefaBt, die mit erhoh- 
ter Wahrscheinlichkeit zu StreBreaktionen in 
Form von psych ischen Zustanden und Ver- 
haltensweisen fuhren (vgl. Semmer, 1984). 
Der Begriff «StreB» wird oft uneindeutig ver- 
wendet, zum einen als Zustand der Person 



Informationsbox MI-12: 

Monotonie, Sattigung, psychische Ermudung (vgl. Plath & Richter, 1984; Richter & Hacker, 1997) 



Mit Monotonie wird ein Zustand herabgesetzter Akti- 
vitat umschrieben, der durch das Erleben von Mudig- 
keit und Schlafrigkeit begleitet ist. Die Umstellungs- 
und Reaktionsfahigkeit ist gesenkt und es treten Lei- 
stungsschwankungen, bzw. Lei stungsm in derun gen 
auf. Monotoniezustande sind Folge qualitativer (ein- 
seitiger) bzw. quantitativer Unterforderung. 

Monotoniezustande treten gehauft bei gleichformi- 
gen, haufig wiederkehrenden Handlungen auf, die 
uber langere Zeit (mehrere Stunden) ausgeubt werden. 
Sie erfordern Konzentration, erlauben jedoch weder 
eine gedankliche Losung der Handlungsausfuhrung 
noch die Moglichkeit zu einer sachbezogenen geisti- 
gen Auseinandersetzung mit dieser Aufgabe. 

Zusatzliche monoton iefordernde Wirkung haben 
einformig-rhythmische Dauerreize mittlerer Intensitat, 
fehlende Moglichkeit zur korperlichen Bewegung zu- 
sammen mit erhohter Raumtemperatur am Arbeits- 
platz sowie Reizarmut der Gesamtsituation, z.B. Dun- 
kelheit oder soziale Isolierung. Monotonieerleben ist 
durch einen Tatigkeitswechsel schnell behebbar. 



Unter Sattigung wird ein Zustand gesteigerter Ge- 
reiztheit, unlustbetonter Spannungen und der Wider- 
wille gegenuber der Fortsetzung einer spezif ischen 
Tatigkeit, verbunden mit einer affektiv ausgelosten 
Steigerung der Wachheit verstanden. Sattigung kann 
sowohl bei objektiv gleichformigen als auch bei ab- 
wechslungsreich ersch einen den Tati gkei ten auftreten 
und ist abhangig von der individuell unterschiedli- 
chen emotionalen Bewertung und den Zielen der ar- 
beitenden Person. 

Arbeitsbedingte psychische Ermudung meint die 
reversible M inderung personeller Leistungsvorausset- 
zungen, diezu Effizienzminderung der Tatigkeit fuhrt. 
Psychische Ermudung ist gekennzeichnet durch eine 
anfangliche kompensatorische Anspannungssteige- 
rung, spater durch das Erleben von Anstrengung, 
Muhe, Konzentrationsverlust und Mudigkeit. Ermu- 
dung kann infolgezu hoher Anforderungen auftreten, 
in extremer Auspragung bei Arbeit unter Zeitdruck, 
aber auch bei ausreichender Bewaltigungszeit, wenn 
die Anforderungen zu komplex bzw. kompliziert sind. 
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(«lch stehe unter StreG.») und zum anderen 
als Bezeichnung von Stressoren («Der Zeit- 
druck bei meiner Arbeit street mich.»). 

In der StreGforschung lassen sich drei unter- 
schiedliche Sichtweisen bzw. Erklarungs- 
ansatze von StreG unterscheiden (vgl. auch 
Udris& Frese, 1988; Semmer, 1997): 

1. Der reaktionsorientierteAnsatz 

StreB wird nach diesem Ansatz vom Auf- 
treten bestimmter Reaktionen abhangig 
gemacht. Nach Selye (1983) ist StreB eine 
u n spezi f i sch e Reakt i on des O rgan i sm us bei 
seiner An passu ng an innere Oder auBere 
Anforderungen. Ausgangspunkt seines 
StreBkonzeptes waren Versuche mit neuen 
Hormonpraparaten an Ratten. Dabei fan- 
den sich die bei Menschen bekannten kor- 
perlichen Symptome nach einschneiden- 
den negativen Erlebnissen bei den Ver- 
suchstieren wieder: VergroGerung der Ne- 
bennierenrinde, Schrumpfung des 
thymikolymphatischen Gewebes und 
akute Magen-Darm-Geschwure. Diese 
Symptome stellen nach Selye (1983) ein 
stereotypes Muster biochemischer, funk- 
tioneller und struktureller Veranderungen 
dar, das sich bei der Bewaltigung jeder er- 
hohten Anforderung, insbesonderemit der 
An passu ng an neue Situationen einstellen 
soil. 

In weiteren Untersuch ungen erwiessich 
jedoch kein organismisches Reaktionsmu- 
ster als vollig unspezifisch. Der Ansatz ver- 
nachlassigt zudem kognitive und emotio- 
nal e Reaktionen und liefert fur die Preven- 
tion negativer StreBreaktionen keinerlei 
Ansatzpunkte. 

2. Der reiz-, anforderungs- Oder situationsorien- 
tierte Ansatz 

Nach dieser Sichtweise entsteht StreG 
durch dasAuftreten bestimmter Umfeldsti- 
muli Oder Lebensereignisse. Im arbeitsbezo- 
genen Kontext tritt er auf, wenn physikali- 
sche Stressoren (z. B. Larm, Dreck, unange- 
nehme Geruche), arbeitso rgan isatori sch e 
Stressoren (z. B. Schicht-, Akkordarbeit, 
Zeitdruck, Anpassung an neueTechnologi- 
en usw.) und/oder soziale Stressoren (z. B. 
tagliche kleine zwischenmenschliche Ar- 
gernisse Oder Spannungen der Mitarbeiter 
untereinander) vorliegen. Unberucksichtigt 



bleibt dabei, wie diese vom einzelnen Ar- 
beitenden subjektiv bewertet werden und 
welche Reaktionen siein Abhangigkeit von 
den individuellen Bewaltigungsstrategien 
hervorrufen. 

3. Der transaktionale und kognitive Ansatz 
St reft wird nach diesem Ansatz weder 
durch beobachtbare Stimulus- Oder Umge- 
bungsmerkmalenoch durch physiologische 
Oder emotion ale Reaktionen definiert. StreB 
entsteht infolge einer dynamischen Bezie- 
hung zwischen der Person und auBeren 
(externe Ereignisse) Oder inneren Anforde- 
rungen (erstrebenswerte Ziele, Werte, Pro- 
gramme Oder Aufgaben) und zwar dann, 
wenn die Anforderungen die Anpassungs- 
fahigkeiten («resources») der Person bean- 
spruchen Oder ubersteigen (vgl. Lazarus, 
1966; Lazarus & Launier, 1981). 

Dabei kommt der subjektiven Wahrneh- 
mung sowie der kognitiven Bewertung 
(cognitive appraisal») der Inkongruenz 
zwischen den Anforderungen und den Ka- 
pazitaten (sog. Imbalance-Model I, vgl. Mc- 
Grath, 1970) einezentrale Rollezu. 

Die drei wesentlichen streBrelevanten 
Beurteilungen des aktuellen Geschehens 
im Hinblick auf das Wohlbefinden einer 
Person («primary appraisal») sind dem- 
nach: 

• Schadigung/Verlust (harm/loss): Eine 
Schadigung (z. B. des Selbstwertgefuhls) 
i st berei ts ei n get reten ; 

• Bedrohung (threat): Die Schadigung 
Oder der Verlust ist noch nicht eingetre- 
ten, kann jedoch antizi piert werden; 

• Herausforderung: Die Situation kann, 
wenn auch schwer und u.U. risikoreich, 
gemeistert werden. 

Von der Bewertung ihrer Bewaltigungs- 
fahigkeiten (secondary appraisal») und - 
moglichkeiten («coping resources and op- 
tions^ hangt die Gestaltung der Bewal- 
tigungsmaBnahmen der unter psychologi- 
schem StreB stehenden Person ab. Die se- 
kundare Bewertung ist auch bedeutsam fur 
die Ausformung der primaren Bewer- 
tungsprozesse selbst. So werden Anforde- 
rungen nur dann als Bedrohung angese- 
hen, wenn ungenugende Bewaltigungs- 
moglichkeiten antizi piert werden. DieEin- 
teilung der kognitiven Bewertungen in 
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«primary» und secondary appraisal » be- 
inhaltet keine zeitliche Ordnung Oder 
unterschiedliche Bedeutsamkeit. Beide be- 
einflussen sich gegenseitig und sind gleich 
wichtig. Im AnschluG an die Bewertungs- 
prozesse kommt es dann zum Bewalti- 
gungsverhalten. 

Der transaktionale Ansatz ist kein linea- 
res U rsach e-W i rku n gs-M odel I , das gen erel I 
von der Umwelt Oder Situation ausgeht 
und uber die kognitive Bewertung bzw. 
Vermittlung zur Reaktion fuhrt. Viel- 
mehr ist die Person aktiv Handelnder in 
der Person-Umwelt-Transaktion. Ihre Re- 
aktionen und Bewaltigungsversuche be- 
wirken ihrerseits im Sinne einer Ruckkop- 
pelung Veran derun gen in der Umwelt. 
Diese werden dann wiederum neu be- 
wertet (reappraisal). Das Modell betont 
damit die fortlaufende Dynamik von Per- 
son -U m wel t-l n terakt i on en . D i ese si n d 
nach Lazarus & Launier (1981) zunachstin 
rein deskriptiven Begriffen zu unter- 
suchen, bevor man die mehr analy- 
tische Frage nach der jeweils u rsach lichen 
Rolle von Person- und Umweltvariablen 
stellt. 

Fur die Klarung von Ursachen und Wirkun- 
gen von StreG am Arbeitsplatz genugt es 
somit nicht, den Beschaftigten eine Liste 
moglicher Stressoren vorzugeben Oder sie auf 
korperliche und psychische Anzeichen von 
StreBreaktionen zu untersuchen. Subjektive 
Bewertungen und Bewaltigungsstrategien 
sind ebenso wie personale Ressourcen (z. B. 
Fertigkeiten, Fahigkeiten, Kenntnisse) und 
Ressourcen, die die Arbeitstatigkeit selbst ent- 
halt (z. B. Entscheidungsspielraum, Kontroll- 
moglichkeiten), als Untersuchungsgegenstan- 
de mit einzubeziehen. Gefordert sind langs- 
schnittliche Untersuch ungen und ein geziel- 
ter Einsatz sowohl quantitativer als auch 
qualitativer Forschungsmethoden. 

Das jeweilige StreBkonzept und die damit 
verbundenen Untersuch ungshypothesen be- 
stimmen weitgehend, wel che Stressoren und 
welche intervenierenden Variablen in eine 
Untersuchung zu StreG am Arbeitsplatz ein- 
bezogen werden. Die folgenden Modellefo- 
kussieren jeweils unterschiedliche Stressoren 
in der Arbeitswelt. 



3.2.1 Das Konzept des Rollenstres- 
ses 

Das Konzept des Rol I en stresses war Gegen- 
stand des Forschungsprojektes «Soziale Um- 
welt und seelische Gesundheit» am institute 
for Social Research» der Universitat Michigan 
(vgl. Kahn, 1978). Kahn, Wolpe, Quinn, Snoek 
und Rosenthal (1964) begannen mit einer Un- 
tersuchung zum Rollenmuster. Ziel war es, das 
AusmaG an Konflikt vs. Harmonie, Klarheit vs. 
Ambiguitat von Rollenanforderungen zu erfas- 
sen, die organ isatorischen Ursachen sowiedie 
Wirkung auf den Einzelnen zu bestimmen. 
Konzeptionell entsteht Stress demnach infolge 
von Rol I en konflikt, rollenbezogener Uberfor- 
derung, Ambiguitat und Verantwortung. 

• Rol I en konf I i kt verst eh tsich alsun verei n - 
bare Rollenanforderungen, die an ein In- 
dividuum von zwei Oder mehr Personen 
(Rollensender) gestellt werden, deren 
Tatigkeit in funktionellem Zusammen- 
hang mit der Tatigkeit des Individuums 
steht. Als anschauliches Beispiel kann die 
(Sandwich-)Position des Meisters dienen, 
der zum einen den Erwartungen des Be- 
triebes bzw. des Abteilungsleiters, zum an- 
deren denen seiner ihm anvertrauten Mit- 
arbeiter entsprechen muB. Unterscheidbar 
sind (vgl. Udris, 1981; Semmer, 1984): 

a) Inter-Sender-Konflikt: Zwei verschiedene 
Rollensender stellen unvereinbare An- 
forderungen an dasVerhalten des Rol- 
lentragers. 

b) Intra-Sender-Konflikt: Von ein- und 
demselben Rollensender gehen wider- 
spruchliche Anforderungen an den 
Rollentrager aus. 

c) I nter-Rol len-Konfl i kt: Ein Rollentrager 
muR verschiedenen miteinander un- 
vereinbaren Rollen entsprechen. 

d) Person-Rollen-Konflikt: Die Roll enerwar- 
tungen stehen im Konflikt mit Merk- 
malen und/oder dem Wertesystem des 
Rollentragers. 

• Rollenbezogene Uberf order ung entsteht 
infolge einer quantitativen und/oder qua- 
litativen Arbeitsuberforderung. 

• Rollen ambiguitat liegt dann vor, wenn 
die Informationsmenge (z. B. hinsichtlich 
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der Erwartungen von Arbeitskollegen und 
Vorgesetzten, AusmaG an Verantwortung 
usw.), die eine Person besitzt, nicht aus- 
reicht, um ihre Rollen angemessen zu rea- 
lisieren. Neben der Unklarheit uber die 
Rollen erwartungen wird die uber die eige- 
ne Zukunft (z. B. Aufstiegschancen) eben- 
fallsder Rollenambiguitat zugerechnet. 

• Rollenbezogene Verantwortung meint 
das AusmaB an Verantwortung, die eine 
arbeitende Person durch ihre Position bzw. 
Rolle im Unternehmen fur andere Perso- 
nen und Sachen tragt. 

E m pi ri sch e U berpruf u n g des M odel I s 

Zur Operationalisierung des AusmaGes, in 
dem sich eine berufstatige Person im Rollen- 
konflikt befindet, wurden 381 «Rollensender» 
hinsichtlich ihres Wunsches nach Verhal- 
tensanderung der Kernperson, mit der sie in 
ihrer Arbeitstatigkeit in Kontakt stehen, be- 
fragt. Danach erlebten Personen mit hohem 
Konfliktindex tendenziell auch einen starke- 
ren Konflikt, signifikant hohere arbeitsbezo- 
gene Span nun gen, weniger Arbeitszufrieden- 
heit, weniger Vertrauen in die Organisation 
und schatzten die Interaktionspartner ihres 
Rollenmusters negativer ein. Je haufiger Rol- 
lentrager und Rollen ubermittler miteinander 
kommunizierten, je grower die funktionelle 
Abhangigkeit des Rollentragers vom Rollen- 
muster war, und je grower die Macht des 
Rollenmusters uber den Rollentrager, desto 
mehr zeigte der Rollentrager in der Konflikt- 
situation Zeichen von Stress-Reaktionen 
(Kahn, 1978, S. 28). 

Hinsichtlich der Rollenambiguitat konnte 
festgestellt werden, daft sie mit arbeitsbe- 
zogenen Spannungen (r = .50), Arbeitsun- 
zufriedenheit (r =.30) und mit dem Gefuhl 
der Unzulanglichkeit (r = .40) einher gingen 
(Kahn et al ., 1964; Kahn, 1978). Als weitere 
Korrelate der Rollenambiguitat zeigten sich 
geringes Vertrauen, geringe Sympathie ge- 
gen uber Arbeitskollegen und die Befurchtun- 
gen physischer und psychischer Beein- 
trachtigungen. 

Nach Cobb (1978) stellt die ubertragene 
Verantwortung einearbeitsbezogene Belastung 
dar, ein Risiko fur psych osomati sch e Erkran- 



kungen wie Magen-Darm-Geschwure und 
ko ro n are H erzerkran ku n gen . 

In einer von Jackson und Schuler (1985) 
durchgefuhrten Metaanalyse von 96 empiri- 
schen Arbeiten zum RollenstreG zeigten sich 
jedoch zum einen nur sehr geringe 
Zu sam m en h an ge z w i sch en Ro 1 1 en ko n f I i kt 
und -ambiguitat und Absentismus sowie Ar- 
beitslei stung. Zum anderen lag die durch- 
schnittliche Varianzaufklarung in den mei- 
sten Fallen unter 10%. 



3.2.2 Das «Stress-Management- 
Model of Strain» 

Das «stress-management model of strain » 
von Karasek (1979) stellt zwei Dimensionen 
gegenuber: Zum einen die Arbeitsanforderun- 
gen (vor allem quantitative Arbeitsbelastung 
und konfligierende Anforderungen), zum an- 
deren den Entscheidungsspielraum («job de- 
cision I ati tude»), d.h. die Moglichkeit Ent- 
scheidungen selbstandig treffen bzw. variabel 
auf Anforderungen reagieren zu konnen. Un- 
tertei It man grob zwischen geringen und 
hohen Arbeitsanforderungen sowie geringem 
und hohem Entscheidungsspielraum, erge- 
ben sich folgende vier Kombinationen bzw. 
Tati gkeitsty pen (vgl. Abb. mi-16): 

Nach diesem Model I nehmen StreG und 
damit die Wahrscheinlichkeit von StreBsym- 
ptomen zu, wenn die Arbeitsanforderungen 
(z. B. Arbeitsmenge und dadurch bedingter 
Zeitdruck) steigen, der Entscheidungsspiel- 




Abbildung 111-16: Tati gkeitsty pen nach Karasek (1979) 
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raum (z. B. bezuglich der Abarbeitungsreihen- 
folge) jedoch gering bleibt. Hohe Arbeitsan- 
forderungen verbunden mit einem groBen 
Entscheidungsspielraum fuhren hingegen zu 
ausgepragter Aktivitat. 

Zugrunde liegt die Annahme, daR hohe 
Arbeitsanforderungen einen Zustand mit star- 
ker Handlungstendenz bzw. einen motivier- 
ten Oder angetriebenen Zustand bewirken, 
den Karasek (1979) abweichend von der all- 
gemeinen Terminologie als (Arbeits-) StreB 
definiert. DasAusmaB, in dem der Arbeitende 
Entscheidungen treffen kann, moduliert die 
Freisetzung Oder dieTransformation der Ener- 
gie in eine Handlung. Wenn nun keine 
Handlung ausgefuhrt werden kann Oder der 
Arbeitende andere Wunsche und Vorstel I un- 
gen verfolgen muB, kann das Reservoire an 
induzierter Energienicht in anforderungsada- 
quate Handl ungen umgesetzt werden und 
sich als «mental strain» mit Symptomen wie 
Erschopfung, Depression und Arbeitsunzu- 
friedenheit manifestieren. Die Pfeile in Abbil- 
dung mi-16 veranschau lichen den gesundheit- 
lich belastenden Extremfall (Diagonale von 
links oben nach rechts unten), wenn bei stei- 
genden Arbeitsanforderungen der Entschei- 
dungsspielraum kleiner wird und den lei- 
stungsfordernden Extremfall (Diagonale von 
links unten nach rechts oben), wenn der Ent- 
scheidungsspielraum mit zuneh mender Hohe 
der Arbeitsanforderungen zunimmt. 

EmpirischeUberprufung des Modells 

Karasek (1979) uberpruftesein Modell anhand 
von Daten ausreprasentativen Stichproben ar- 
beitender Manner aus Schweden (N = 1896) 
und Amerika (N =911). Entsprechend den Er- 
wartungen berichteten vor allem diejenigen 
Arbeitenden uber Erschopfung nach der Ar- 
beit, Schwierigkeiten aufzustehen, depressive 
Verstimmungen, Nervositat, Angstgefuhleund 
Schlafstorungen, die hohen Anforderungen 
bei der Arbeit ausgesetzt waren, jedoch nur ge- 
ringe Entscheidungsbefugnisse hatten (vgl. 
auch Karasek & Theorell, 1990). 

Regressionsanalytisch wurde weiter uber- 
pruft, inwieweit sich StreGsymptome (Krite- 
rium) durch Arbeitsanforderungen und Ent- 
sch ei d u n gssp i el rau m ( P rad i kto ren ) vo r h er- 
sagen lassen. Sowohl in der schwedischen 



als auch in der amerikanischen Unter- 
suchungsstichprobe ergaben sich bei der 
Vorhersage von Erschopfung und Depressi- 
vitat fur die Pradiktoren signifikante G-Ge- 
wichte. Dies weist auf eine lineare Beziehung 
zwischen Arbeitsanforderungen und Entschei- 
dungsspielraum und psychischen StreG-reak- 
tionen hin, wobei Erschopfung mehr eine 
Folge der Anforderungen, als des Entschei- 
dungsspielraums zu sein scheint. Mit den 
vorgenommenen Auswertungen ist Karasek 
allerdings nicht in der Lage, die postulierten 
interaktiven Beziehungen zwischen Arbeits- 
anforderungen und Entscheidungsspielraum 
abzubilden. 

3.2.3 Das «Person-Environment-Fit» 
(PE-Fit) Modell 

Das Person-Environment-Fit-Model I entstand 
ebenso wie das Konzept des Rollenstresses im 
Rahmen von Forschungsarbeiten am Institute 
for Social Research der Universitat Michigan. 
Im Zentrum des Modells steht die Uberein- 
stimmung zwischen Person (P) und Umwelt 
(E). Nach dem Modell fuhrt ein Nicht-Uber- 
einstimmen zwischen den Anforderungen 
der Umwelt und den Fahigkeiten der Person 
(abilities-demands misfit) und/oder zwischen 
den Angeboten der Umwelt und den Bedurf- 
nissen der Person (need-supplies misfit) zu phy- 
siologischen Streftreaktionen, Arbeitsunzufrie- 
denheit und negativer Gestimmtheit bis hin 
zu Depressionen (French, 1978; Caplan, 1983; 
Caplan & Harrison, 1993). 

Hinsichtlich der Beziehung zwischen Per- 
son (P)-Umwelt(E)-Ubereinstimmung und 
StreB gibt es unterschiedliche Sichtweisen 
(vgl. Tab. mi-2). Edwards und Harrison (1993) 
verdeutlichen anhand der mathematischen 
Darstellung der Regressionsgleichungen zur 
Vorhersage von StreBreaktionen die implizi- 
ten einschrankenden Ann ah men derfunf Fit- 
Model I e. 

E m pi ri sch e U berpruf u n g des M odel I s 

DieTheorie geht davon aus, da£ die Person- 
Umwelt-U herein stimmung neben den Effek- 
ten von Umwelt- und Personenvariablen eine 
zusatzliche Varianzaufklarung bei vorliegen- 
den StreBreaktionen leistet. In empirischen 




